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Penelitian ini didasarkan pada fenomena yang terjadi pada PDAM Kota Batu 
dimana Tingkat keberhasilan suatu perusahaan dalam mencapai tujuan yang telah 
direncanakan tidak lepas dari aspek sumber daya manusianya. Peranan sumber daya 
manusia sangat berpengaruh disetiap sektor dalam perusahaan, karena merupakan 
satu-satunya sumber daya yang dapat menggerakkan sumber daya lain yang 
terdapat pada perusahaan. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui “pengaruh 
Kompensasi, Komitmen Organisasi dan Motivasi Kerja terhadap OCB, dan peran 
Motivasi Kerja dalam memediasi Kompensasi dan Komitmen Organisasi terhadap 
OCB. 
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan jenis explanatory 
research. Populasi dari penelitian ini adalah karyawan PDAM Kota Batu, Sampel 
dalam penelitian ini adalah sebanyak 66 responden. Data dikumpulkan dengan 
metode kuesioner (angket). Variabel dalam penelitian ini adalah kompensasi (X1), 
komitmen organisasi (X2), organizational citizenship behavior OCB (Y), motivasi 
kerja (Z). Analisis data dalam penelitian ini menggunakan pendekatan Partial Least 
Square (PLS). 
Dari hasil penelitian menunjukkan bahwa kompensasi berpengaruh positif 
signifikan terhadap OCB, komitmen organisasi tidak berpengaruh signifikan 
terhadap OCB, motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB, 
motivasi kerja tidak dapat memediasi hubungan antara kompensasi dengan OCB, 
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This research is based on the phenomenon that occurs in PDAM Batu City 
where the success rate of a company. Human resources is the important aspect for 
reach the planned goal. The role of human resources is very influential in every 
sector in the company, because it is the only resource that can effect to another 
resources that contains in the company. The aim of this research is to determine the 
effect of compensation, organizational commitment and work motivation on OCB, 
and the role of work motivation in mediating compensation and organizational 
commitment to OCB. 
This research uses a quantitative approach under the type of explanatory 
research. The population of this research is employees of PDAM Batu City. This 
research collects 66 respondents as the sample. Data were collected by using a 
questionnaire (questionnaire) method. The variables in this research are 
compensation (X1), organizational commitment (X2), OCB organizational 
citizenship behavior (Y), work motivation (Z). For analyze the data, this research 
uses the Partial Least Square (PLS) approach. 
The results of this research shows that there are five findings. The first, 
compensation had a significant positive effect on OCB. Second, organizational 
commitment had no significant effect on OCB. Third, work motivation had a 
positive and significant effect on OCB. Fourth, work motivation did not mediate 
the relationship between work compensation and OCB. Last but not least, work 







 OCBلـ  نظمة التعويض على التزام املريثأت، العنوان: "البحث اجلامعي، 2021عفيفة، هيسيت نور، 
 لعمل"اطة دافع بوسا
 املاجستري سيسوانتوالدكتور :   املشرف
 لعمل.ادافع و  OCB، نظمةاملالتزام : التعويض،  ةرئيسيال ةالكلم
 
حيث ال يعتمد هذا البحث على الظاهرة اليت حتدث يف شركة مياه حملية مدينة ابتو حيث 
موردها البشري. دور املورد البشري  انحية منشركة يف حتقيق أهدافها املخططة جناح ال مدى تخلصي
يف الشركة. جودة املوارد األخرى املو  أن يتنّقليف كل قطاع الشركة، ألنه املورد الوحيد الذي ميكنه  أيثر
ودور دافع  ،OCBافع العمل على ود نظمةالتزام املو أتثري التعويض  معرفةهدف إىل ي ا البحثهذ
 .OCBلـ  نظمةالتزام املو التعويض  ةطاسو العمل يف 
من  البحثالتوضيحي. كان جمتمع مع نوع البحث  كميال املدخلستخدم هذا البحث ي
البياانت  مجعمستجيباً. 66هذه الدراسة  العينة يف ، وبلغتشركة مياه حملية مدينة ابتووظفني م
( ، X2) نظمةالتزام املو ، (X1هي التعويض ) بحثال اخدام طريقة االستبيان. املتغريات يف هذابست
ليل حتيستخدم  .(Z) ودافع العمل ، (organizational citizenship behavior OCB (Yو
 .(Partial Least Square (PLSمدخل  بحثال االبياانت يف هذ
ليس له أتثري  نظمة، والتزام املOCBأن التعويض له أتثري إجيايب كبري على  بحثنتائج ال تظهر
دوفع العمل ال ميكن أن ، و OCBعلى  املعنوي، ودافع العمل هلا أتثري إجيايب و OCBمعنوي على 






1.1 Latar Belakang 
 Sudah satu tahun lebih sejak diumumkan oleh pemerintah 2 Maret 2020, 
kasus pandemi COVID-19 masuk ke Indonesia.  Di mana pandemi dapat diartikan 
sebagai wabah penyakit yang terjadi secara luas diseluruh dunia, dengan kata lain 
hal ini sudah menjadi masalah bersama dunia terhadap perekonomian global. 
Sebuah perusahaan yang menjalankan peran manajemen sumber daya manusia 
haruslah memiliki cara seefisien mungkin guna memenuhi kebutuhan bisnis tujuan 
perusahaan yg dinamis dalam kondisi apapun. Secara sederhana dapat diartikan, 
dalam kondisi apapun perusahaan tetap memiliki kewajiban untuk memperhatikan 
kondisi keyawan karena sebagai aset penting perusahaan.  
Banyak diberitakan dalam berbagai media terkait pemutusan hubungan 
kerja dan adanya karyawan yang menuntut diberikan kompensasi kepada 
perusahaan, hal ini merupakan suatu hal yang sah karena jelas semua mengenai 
kompensasi upah yang layak telah diatur dalam dasar hukum dalam peraturan 
pemerintah Nomor 1 tahun 1999 Pasal 1 Ayat 1, UU Nomor 13 tahun 2003, PP 
tahun 1981, dan paling baru Permenaker Nomor 1 tahun 2017. Bahkan ketika 
perusahaan melalukan pemutusan hubungan kerja (PHK), juga memiliki tata cara 
dan besaran kompensasi PHK yang diatur dalam peraturan pemerintah. Sesuai 
dengan ketentuan pasal 156 ayat 5 uu No.11/2020 yang menyebutkan: ketentuan 
lebih lanjut mengenai pemberian uang pesangon, uang penghargaan masa kerja, dan 




  Motivasi utama karyawan adalah utuk mencari sumber penghasilan, yang 
mana sumber daya manusia (SDM) merupakan satu-satunya sumber daya yang 
memiliki akal, perasaan, keinginan, keterampilan, pengetahuan, dorongan, daya 
dan karya. Peran sumber daya manusia menunjang keberhasilan setiap perusahaan 
karena seluruh kegiatan oprasional perusahaan dijalankan oleh manusia. Perilaku 
dan sifatnya dipengaruhi oleh keturunan dan lingkungannya, sedangkan prestasi 
kerjanya dimotivasi oleh keinginan untuk memenuhi kepuasannya. Manusia 
sebagai unsur terpenting mutlak dianalisis dan dikembangkan dengan cara tersebut, 
waktu, tenaga dan kemampuannya benar-benar dapat dimanfaatkan secara optimal 
bagi kepentingan organisasi, maupun bagi kepentingan individu. Potensi seseorang 
yang terbentuk “usaha” dapat di arahkan dalam bentuk gerak atau “karya” untuk 
mecapai sebuah tujuan ataupun kepuasan. Unsur-unsur tersebut (usaha, karya, dan 
kepuasan) merupakan titik ukur pembinaan karyawan yang cekatan, teliti, dan 
selamat (Abdurrahmat, 2006). 
Apresiasi kepada seorang pegawai terhadap upaya yang telah mereka 
keluarkan untuk mencapai tujuan organisasi dan tujuan mereka sendiri berupa 
kompensasi. Dimana kompensasi lebih dari sekedar upah ataupun gaji, dalam 
kompensasi, bisa juga termasuk di dalam intensif/perangsang dan program 
kesejahteraan karyawan (employ benefit and servies) Dimana insentif bisa 
meningkatkan produktifitas (Justin, T 2006). Selain pengertian diatas terdapat 
pendapat yang menyatakan bahwa Kompensasi merupakan hal yang sangat penting 
bagi karyawan, dimana pemberian sebuah kompensasi diberikan kepada karyawan 
karena hasil kerja yang memuaskan atau melebihi target yang telah ditetapkan 




karyawan merasa bangga dan puas atas pekerjaan yang telah dilakukan. 
Kompensasi yang dimaksut sebagai balas jasa (reward) perusahaan terhadap 
pengorbanan waktu, tenaga, dan pikiran yang telah diberikan mereka kepada 
perusahaan (Edy 2009). 
Pemberian kompensasi tidak hanya semena-mena diberikan kepada karyawan 
tanpa adanya kejelasan ataupun timbal balik bagi perusahaan, selain itu pemberian 
kompensasi juga bermaksut agar karyawan menjadi lebih giat dan tekun kembali 
terhadap tugas yang telah diberikan oleh perusahan. Sebenarnya hubungan antara 
karyawan dan perusahaan tidak ubahnya seperti pihak penjual dan pembeli. 
Perusahaan sebagai pembeli jasa menawarkan pekerjaan kepada karyaan (pencari 
kerja), sedangkan karyawan bersedia menjual jasa/tenaga kepada perusahaan. 
Sebagai imbalan perusahaan akan memberikan gaji atau kompensasi kepada 
karyawan atas jasa yang telah diberikan (Sutrisno 2010).  
Sebuah penelitian menyatakan bahwasannya kompensasi memiliki pengaruh 
terhadap organizational citizenship behavior (OCB) (Tan 2017). Didukung dengan 
hasil kajian lain yang memperoleh hasil bahwasannya variabel kompensasi 
memiliki koefisien bertanda positif yang berarti bahwasannya kompensasi 
dipengaruhi oleh organizational citizenship behavior, dengan kata lain semakin 
kuat pengaruh variabel kompensasi membawa dampak kuat peningkatan 
organizational citizenship behavior (Siti dan Andi 2017). 
Berbeda dengan penelitian yang dilakukan Andriani dan Latifa (2018) 
memiliki hasil bahwasannya variabel kompensasi finansial tidak berpengaruh 
positif terhadap OCB. Jika balas jasa yang diberikan cukup besar, secara tidak 




Selain kompensasi juga terdapat hal yang dapat mempengaruhi sifat OCB 
karyawan yaitu komitmen organisasi, dimana komitmen organisasi pada seorang 
pegawai merupakan perilaku yang dapat digunakan untuk menilai seberapa giat dan 
baik kinerja yang diberikan kepada organisasi. Dalam penelitian yang dilakukan 
oleh Jaya (2018) menunjukkan hasil bahwa komitmen organisasi berpengaruh 
secara signifikan terhadap perilaku kewarganegaraan pegawai (OCB), dimana 
semakin tinggi komitmen organisasi yang dimiliki seorang karyawan maka akan 
semakin tinggi pula perilaku OCB yang diberikan karyawan. Sama dengan hasil 
penelitian yang menunjukkan bahwa komitmen organisasi perpengaruh positif dan 
signifikan terhadap OCB (Saraswati dan Hakim 2019). 
Selanjutnya terdapat organizational citizenship behavior (OCB), Setiap 
karyawan memiliki jobdis pekerjaan masing-masing dan menyelesaikan tugas 
sesuai dengan yang telah ditetapkan, selain sesuai dengan job description seorang 
karyawan juga melakukan extra role yaitu peran ekstra untuk menyelesaikan 
pekerjaan dari organisasi. Setiap individu atau karyawan pasti memiliki pekerjaan 
masing-masing tetapi juga tetap membantu pekerjaan rekan kerjanya tanpa dituntut 
oleh siapapun dalam organisasi dimana tujuannya adalah untuk menyelesaikan 
tugas yang diberikan organisasi. Perilaku seperti itu biasanya disebut dengan 
organizational citizenship behavior (OCB). 
Organizational citizenship behavior adalah perilaku yang dipilih secara bebas 
oleh individu dimana perilaku tersebut tidak secara langsung atau eksplisit yang 
diakui oleh sistem imbalan formal dan secara agregat meningkatkan aktivitas fungsi 
organisasi (Organ&Podsakof, 2006). OCB sebagai perilaku pilihan yang tidak 




berfungsinya organisasi tersebut secara efektif. sumber daya setiap karyawan harus 
dikembangkan dan dibina secara terus menerus guna mencapai sasaran dan hasil 
kerja yang ditetapkan perusahaan, begitu juga sebaliknya karyawan juga memiliki 
kebutuhan lebih dimana karyawan akan menginginkan sebuah kompensasi dalam 
bekerja (Robin, S & Judge 2008). Pada sebuah penelitian yang menunjukkan bahwa 
hubungan antara OCB dan ITG menunjukkan ukuran efektif dan signifikan dan 
positif (Wiedenhöft, Luciano, dan Porto 2019). 
Sifat OCB juga berkaitan dengan adanya motivasi kerja, dimana motivasi kerja 
adalah sebagai keadaan yang mendorong kegiatan individu untuk melakukan 
kegiatan-kegiatan tertentu untuk mencapai keinginannya. Motivasi kerja 
merupakan suatu kekuatan potensial yang ada dalam diri seseorang yang dapat 
dikembangkan melalui beberapa kekuatan dari luar yang pada intinya dapat 
mempengaruhi hasil kinerjanya secara positif ataupun bisa pula negatif  (Sunyoto, 
2013). Motivasi kerja adalah sesuatu yang dapat menimbulkan semangat atau 
dorongan bekerja individual atau kelompok terhadap pekerjaan guna mencapai 
tujuan. Motivasi kerja karyawan adalah kondisi yang membuat karyawan memiliki 
kemauan atau kebutuhan untuk mencapai tujuan tertentu melalui pelaksanaan 
sebuah tugas yang di berikan (Bamabangdan Endah, 2020). Dimana berarti 
motivasi kerja karyawan akan memberikan sebuah kekuatan yang lebih untuk 
bekerja atau mengarahkan aktivitas selama bekerja dan menyeabkan karyawan 





Atas ketidak stabilan penelitian diatas maka peneliti memberikan saran kepada 
peneliti selanjutnya mampu memberikan gambaran yang lebih baik dan cakupan 
yang lebih luas.  
Atas saran yang telah diberikan peneliti akhirnya melakukan penelitian ini 
degan harapan dapat digunakan sebagai pembanding serta bisa diregeneralisasikan 
dan pembandingan dengan peneliti yang lain. Perusahaan daerah air minum atau 
PDAM merupakan satu dintara usaha milik daerah yang bergerak pada bidang 
pendistribusian air bersih bagi masyarakat umum. PDAM berada pada setiap daerah 
provinsi, kabupaten dan kota di seluruh penjuru Indonesia.  Sebagai perusahaan 
yang bergerak pada sektor pelayanan terhadap masyarakat maka dari itu dibutuhkan 
karyawan yang bekerja secara optimal efektif dan efisien dalam segala hal guna 
mencapai tujuan perusahaan. Salah satu upaya yang diterapkan oleh PDAM kota 
batu dalam usaha mencapai tujuan perusahaan adalah dengan meningkatkan 
kualitas SDM. Usaha yang dilakukan PDAM kota batu dalam upaya peningkatan 
kualitas SDM dengan memberikan kompensasi, dimana pemberian kompensasi 
digunakan untuk memotivasi pekerja atau karyawan agar dapat lebih meningkatkan 
kualitas kerjanya.  
Sesuai dengan peryataan yang didapatkan pada wawancara kepada kepala 
bagian SDM bapak Fuad Fardiyansyah menyatakan bahwasannya perusahaan telah 
memberikan pelatihan serta seminar motivasi, sosialisasi peraturan, tunjangan 
diluar gaji pokok baik finansial dan nonfinansial. Pemberian fasilitas tersebut 
bertujuan untuk meningkatkan kualitas kerja dan kepuasan pribadi masing-masing 
karyawan. tetapi tidak semua berjalan dengan lancar karena setelah pemberian 




biasanya peningkatan kerja hanya dapat berjalan kurang lebih satu sampai dua 
bulan, sehingga perlu adanya sebuah sistem untuk lebih mengetati karyawan. 
meskipun sistem absensi karyawan telah menggunakan metode fingerprint tetapi 
masih terdapat karyawan yang telat ataupun tidak mentaati peraturan.  
Motivasi kerja merupakan sebuah dorongan atau keinginan yang muncul pada 
diri seorang karyawan yang dapat menimbulkan rasa ingin maju atau memberikan 
loyalitas terbaik yang dimiliki karyawan untuk mencapai tujuan. Motivasi juga 
dapat diberikan oleh perusahan kepada karyawan guna meningkatkan prestasi kerja 
dengan semaksimal mungkin untuk mencapai tujuan organisasi, denga adanya 
dasar tersebut maka peneliti mengambil judul “Pengaruh Kompensasi dan 
Komitmen Organisasi Terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) 
Dimediasi Oleh Motivasi Kerja Pada Karyawan PDAM Kota Batu.” 
1.2 Rumusan Masalah 
Berdasarkan latar belakang yang telah dipaparkan diatas maka peneliti dapat 
mengambil rumusan masalah sebagai berikut: 
1. Apakah terdapat pengaruh kompensasi terhadap organizational citizenship 
behavior (OCB) pada karyawan PDAM Kota Batu? 
2. Apakah terdapat pengaruh komiten organisasi terhadap organizational 
citizenship behavior (OCB) pada karyawan PDAM Kota Batu? 
3. Apakah motivasi kerja dapat mempengaruhi organizational citizenship 
behavior (OCB) pada karyawan PDAM Kota Batu? 
4. Apakah motivasi kerja dapat memediasi hubungan antara kompensasi terhadap 





5. Apakah motivasi keja dapat memediasi hubungan antara komitmen organisasi 
terhada organizational citizenship behavior (OCB) pada karyawan PDAM Kota 
Batu? 
1.3 Tujuan Penelitian 
Berdasarkan rumusan masalah tersebut disusun tujuan penelitian sebagai 
beriku: 
1. Untuk mengetahui pengaruh kompensasi terhadap organizational citizenship 
behavior (OCB) pada karyawan PDAM Kota Batu. 
2. Untuk mengetahui pengaruh komitmen organisasi terhadap organizational 
citizenship behavior (OCB) pada karyawan PDAM Kota Batu. 
3. Untuk mengetahui pengaruh motivasi kerja terhadap organizational citizenship 
behavior (OCB) pada karyawan PDAM Kota Batu. 
4. Untuk mengetahui pengaruh motivasi kerja sebagai variabel mediasi antara 
kompensasi terhadap organizational citizenship behavior (OCB) pada 
karyawan PDAM Kota Batu. 
5. Untuk mengetahui pengaruh motivasi kerja sebagai variabel mediasi antara 
komitmen organisasi terhadap organizational citizenship behavior (OCB) pada 
karyawan PDAM Kota Batu. 
1.4 Manfaat Penelitian 
dengan penelitian yang telah dilakukan diharapkan dapat berguna bagi pihak 







1. Bagi perusahaan 
Penelitian ini diharapkan dapat memerikan informasi ataupun masukan 
kepada perusahaan sebagai bahan pertimbangaan dalam mengambil 
keputusan 
2. Bagi penulis  
Penelitian ini digunakan sebagai bahan penerapan dari ilmu manajemen 
yang sudah dipelajari terutma pada khususnya bidang Manajemen Sumber 
Daya Manusia. 
3. Bagi pihak lain 
Penelitian ini dapat digunakan sebagai tambahan atau reverensi belajar 





2.1 Penelitian Terdahulu 
Penelitian ini dilakukan dimana mengacu pada hasil-hasil penelitian terdahulu, 
peneltian terdahulu digunakan untuk menyusun atau menetapkan kerangka berfikir 
dan hipotesis serta untuk membandingkan dengan hasil penelitian terdahulu agar 
lebih baik lagi. Berikut beberapa penelitia terdahulu yang berkaitan dengan 
penelitian ini: 
Pertama, penelitian yang dilakukan Danendra & Mujiati (2016) dengan judul 
Pengaruh motivasi, kompensasi dan komitmen organisasi terhadap organizational 
citizenship behavior (OCB), tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui 
pengaruh motivasi, kompensasi dan komitmen organisasi terhadap organizational 
citizenship behavior (OCB) di PT. Harapan baru tirta megah jaya, jenis metode 
penelitian menggunakan metode sampling jenuh dan teknik analisis yang dignakan 
adalah regresi linier berganda, hasil pengujian mendapatkan bahwasannya motivasi 
berpengaruh positif dan signifikan pada OCB, kompensasi berpengaruh positif dan 
signifikan pada OCB, serta komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan 
pada OCB. 
Kedua penelitian yang dilakukan Simon & Naftalia (2016) dengan judul 
Analisa pengaruh motivasi kerja terhadap organizational citizenship behavior 
(OCB) melalui kepuasan kerja karyawan di restaurant halim Surabaya, tujuan 
penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh motivasi kerja dan kepuasan kerja 
terhadap OCB serta pengaruh motivasi kerja terhadap kepuasan kerja, jenis analisis 




Least Square (PLS), hasil dalam penelitian ini adalah motivasi kerja berpengaruh 
terhadap organizational citizenship behavior (OCB), motivasi kerja berpengaruh 
terhadap kepuasan kerja karyawan, kepuasan kerja karyawan tidak berpengaruh 
terhadap organizational citizenship behavior (OCB) dan kepuasan kerja tidak 
terbukti sebagai variable mediasi motivasi kerja terhadap organizational citizenship 
behavior (OCB). 
Ketiga, penelitian yang dilakukan Prasetya and Yuniawan (2016) berjudul 
Analisis pengaruh kompensasi finansial terhadap organizational citizenship 
behavior (OCB) dengan disiplin kerja dan motivasi berprestasi sebagai variabel. 
Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui hubungan antara variabel. Jenis 
metode analisis dalam penelitian ini dilakukan denganan alisis jalur path analysis. 
Selanjutnya untuk uji asumsi klasik yang dilakukan meliputi, uji normalitas, uji 
linearitas, dan uji multikolinearitas. Hasil penelitian ini meunjukkan bahwa variabel 
kompensasi finansial berpengaruh positif terhadap OCB, variabel motivasi kerja 
tidak dapat berpengaruh positif terhadap OCB, variabel disiplin kerja berpengaruh 
positif terhadap OCB, disiplin kerja tidak dapat memediasi hubungan anatara 
kompensasi finansial dengan OCB, motivasi tidak dapat mediasi hubungan antara 
kompensasi dengan OCB. 
Keempat, penelitian yang dilakukan oleh Suzanna (2017) dengan judul 
Pengaruh organizationa citizenship behavior (OCB) dan komitmen organisasi 
pengaruhnya terhadap kinerja karyawan. Tujuan penelitian ini adalah untuk 
mengetahui pengaruh OCB dan komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan, 
Jenis metode yang digunakan adalah penelitian asosiatif dan alat yang digunakan 




organizational citizenship behavior (OCB) dan komitmen organisasi secara 
bersama berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Kelima, penelitian yang dilakukan Siti dan Andi (2017) dengan judul Pengaruh 
kompensasi, lingkungan kerja, dan komitmen organisasi terhadap organizational 
citizenship behavior (OCB) dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening, 
dengan tujuan menganalisis pengaruh kompensasi, lingkungan kerja dan komitmen 
organisasi terhadap organizational citizenship behavior (OCB) pada karyawan, 
metode penelitian menggunakan regresi linier berganda dengan menggnakan alat 
SPSS, hasil dari penelitian ini adalah kompensasi berpengaruh terhadap OCB, 
lingkungan kerja berpengaruh terhadap OCB, komitmen organisasi berpengaruh 
terhadap OCB.  
Keenam Verianto (2018) berjudul Pengaruh motivasi kerja intrinsik dan 
keadilan prosedural terhadap organizational citizenship behavior (OCB) dan 
kinerja karyawan KPP Pratama Purwokerto. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk 
mengetahui hubngan antara variabel, jenis penelitian yang digunakan adalah 
menggunakan metode survey. Metode pengambilan sampel menggunakan simple 
random sampling, Metode analisis data yang digunakan adalah regresi linier 
berganda dan metode mediasi. Hasil penelitian ini bahwasannya motivasi kerja 
intrinsik dan keadilan prosedural mempunyai pengaruh positif terhadap OCB.  
Ketujuh, penelitian yang dilakukan Tan (2017) dalam penelitian yang berjudul 
Pengaruh kompensasi dan kepuasan kerja terhadap organizational citizenship 
behavior (OCB) melalui motivasi kerja sebagai variabel intervening pada 3h 
Motosport. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh 




variabel intervening. Metode yang digunakan pada penelitian ini dengan SEM 
dengan software Smart PLS. hasil penelitian menunjukkan kompensasi 
berpengaruh positif terhadap OCB, Kompensasi berpengaruh positif terhadap 
motivasi kerja, kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap OCB, kepuasan kerja 
berpengaruh terhadap motivasi kerja, motivasi kerja berpengaruh positif terhadap 
kepuasan kerja, dan motivasi kerja tidak terbukti sebagai variabel intervening 
antara pengaruh kompensasi terhadap OCB. 
Kedelapan, penelitian yang dilakukan Islam et al., (2017). dengan judul 
Exploring the Relationship Between POS, OLC, Job Satisfaction and OCB. 
Procedia - Social and Behavioral Science. Tujuan penelitian ini adalah 
mengeksplorasi bagaimana OLC dan POS pada kepuasan kerja dan OCB. Metode 
penelitian menggunakan  simpel rendom sampling dan SEM dengan menggunakan 
paket program AMOS (analysis of moment structure) versi 7. Hasil dari penelitin 
ini menunjukkan bahwa POS dan OLC berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja 
karyawan dan OCB. 
Kesembilan, penelitian yang dilakukan Andriani dan Latifa (2018) dengan 
judul Pengaruh kompensasi finansial dan kepuasan kerja terhadap organizational 
citizenship behavior OCB pada karyawan PT. Kilang Lima Gunung, tujuan dari 
penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh kompensasi finansial dan 
kepuasan kerja terhadap OCB, metode penelitian yang digunakan yakni dengan 
path analisis. Analisis data dalam penelitian ini menggunakan Analysis of Moment 
Structure dengan menggunakan program IBM SPSS. Hasil dari penelitian ini 
menunjukkan bahwa kompensasi finansial tidak berpengaruh positif terhadap OCB, 




Kesepuluh, penelitian yang dilakukan Muis dkk (2018) dengan judul Pengaruh 
budaya organisaasi dan komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan. tujuan dari 
penelitian ini adalah untuk mengetahui secara parsial dan simultan budaya 
organisasi dan komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai. Metode penelitian 
dengan menggunakan regresi linier berganda, Uji asumsi klasik, Uji t, Uji f dan 
koefisien determinan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara parsial terdapat 
pengaruh positif dan signifikan budaya organisasi terhadap kinerja, dan pengaruh 
positif dan signifikan komitmen organisasi terhadap kinerja, dan secara simultan 
terdapat pengaruh positif dan signifikan budaya organisasi dan komitmen 
organisasi terhadap kinerja. 
Kesebelas, Jaya (2018) dengan judul Pengaruh komitmen organisasi terhadap 
organizational citizenship behavior (OCB) pegawai pada BPTPM kota Pekanbaru. 
Tujuan dalam penelitian ini adalah untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh 
komitmn organisasi terhadap perilaku kewarganegaraan karyawan pada BPTPM 
Kota Pekanbaru. Metode penelitian ini adalah kuantitatif dengan analisis regresi 
sederhana dengan menggunakan software SPSS. Hasil dari penelitian ini 
menunjukkan bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap OCB hal ini menunjukkan bahwa komitmen organisasi meningkatkan 
OCB pada pegawai BPTPM. 
Keduabelas, seperti dalam penelitian Munchen (2018), dengan judul Analisis 
pengaruh kompensasi dan kepuasan kerja terhadap organizational citizenship 
behavior (OCB) dengan motivasi kerja sebagai variabel intervening, tujuan dari 
penelitian ini adalah untuk mengetahui hubungan antar variabel, alat analisis yang 




analisis numerical menggunakan metode statistik, hasil dari penelitian ini adalah 
kompensasi memiliki pengaruh terhadap OCB, kepuasan kerja berpengaruh 
terhadap OCB, motivasi kerja memediasi hubungan antara kompensasi terhadap 
OCB, motivasi kerja memediasi hubungan antara kepuasan kerja terhadap OCB.  
Ketigabelas, Saraswati dan Hakim (2019) dengan judul Pengaruh komitmen 
organisasi terhadap organizational citizebship behavior (OCB) pada dinas 
pendidikan kabupaten malang, tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui 
pengaruh komitmen organisasi terhadap organizational citizenship behavior (OCB) 
pada dinas pendidikan kabupaten malang, jenis penelitian ini adalah kuantitatif 
deskriptif dan korelasional sebab akibat. Dengan analisis deskripfit dan regresi 
linier berganda, hasil penelitian ini adalah variabel komitmen organisasi 
berpengaruh positif signifikan terhadap OCB, dimana berarti komitmen organisasi 
memiliki peran penting dalam membentuk tindakan atau sikap OCB pada 
karyawan. 
Keempatbelas, penelitian yang dilakukan Mu’afiah (2020) dengan judul 
Pengaruh kompensasi terhadap motivasi kerja karyawan di biznet networks, tujuan 
penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh kompensasi terhadap motivasi 
kerja karyawan, metode yang digunakan adalah metode non probability sampling   
dengan   teknik   convenience   sampling.   Teknik analisis    data    yang    digunakan    
pada    penelitian    ini menggunakan analisis deskriptif, sedangkan teknik analisis 
regresi   linier   sederhana   digunakan   untuk   mengetahui pengaruh   antara   dua   
variabel   yaitu   kompensasi   dan motivasi, hasil penelitian menunjukkan bawa 
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2.2 Kajian Teori 
2.2.1. Kompensasi 
2.2.1.1 Pengertian Kompensasi 
Kompensasi merupakan bentuk dari pemberian imbalan kepada pegawai 
berupa pembayaran finansial atas pekerjaan yang dilaksanakan dan sebagai 
motivator untuk pelaksanaan kegiatan diwaktu mendatang. Penentuan tingkat 
pemberian kompensai merupakan tugas dari manajemen personalia dimana 
merupakan tugas yang sulit untuk ditentukan. Pemberian kompensasi merupakan 
aspek yang berarti bagi setiap karyawan maupun perusahaan. 
Menurut Mathis, (2006) kompensasi merupakan faktor yang dapat 
mempengaruhi mengapa dan bagaimana seseorang dapat bekerja pada sebuah 
organisasi dan bukan pada organisasi lainnya. Seorang pengusaha haruslah 
memiliki pengetahuan yang kompetitif mengenai beberapa jenis kompensasi agar 
dapat mempertahankan, mempekerjakan serta memberikan imbalan kepada kinerja 
setiap individu pada organisasi.  
Kompensasi dalam sebuah organisasi merupakan keadaan yang sangat 
kompleks namun sangat penting bagi perusahaan terutama karyawan. Kompensasi 
diberikan kepada karyawan haruslah memiliki dasar yang logis, dan harus 
mempertimbangkan mengenai faktor-faktor yang sesuai dengan ketentuan serta 
harus memperhatikan ideologi peri kemanusiaan yang mana jangan sampai 
terabaikan. Pemberian kompensasi sangat penting karena kompensasi biasanya 
dapat menjadi tolak ukur setiap karyawan dalam menjalankan tugas ataupun 
pekerjaannya. Ketika kompensasi diserahkan kepada karyawan secara tepat dan 




pekerjaannya secara lebih maksimal untuk mencapai tujuan organisasi. Akan 
berbeda apabila kompensasi yang diberikan tidak tepat atau tidak sesuai akan 
menyebabkan penurunan kualitas kerja karyawan baik prestasi kerja, motivasi 
maupun kepuasan kerja. Karena ketepatan serta besar kecilnya kompensasi yang 
diberikan perusahaan terhadap karyawan akan mempengaruhi kinerja karyawan. 
Kompensasi menurut Marihot (2002) merupakan imbalan atau balas jasa yang 
diterima karyawan berupa uang atau yang lainnya, seperti upah, insentif, bonus, 
macam-macam tunjangan, uang makan dan sebagainya. Pemberian kompensasi 
dapat berkaitan dengan kinerja yang dilakukan karyawan berupa gaji atau upah dan 
komisi merupakan jenis kompensasi langsung. Sedangkan terdapat pula tunjangan 
ataupun pemberian fasilitas merupakan salah satu bentuk dari kompensasi tidak 
langsung yang diberikan perusahaan kepada karyawan. Swasto (2011) 
Mendefinisikan kompensasi adalah imbalan atau segala sesuatu yang diterima 
karyawan dari perusahaan dan diperoleh dari kontribusi yang diberikan karyawan 
kepada organisasi berupa tenaga dan fikiran. 
Kompensasi biasa disebut sebagai penghargaan dan dapat diartikan sebagai 
“setiap penghargaan yang diberikan kepada karyawan untuk balas jasa yang telah 
diberikan kepada organisasi”. Umumnya kompensasi diberikan untuk: 
a. Mempengaruhi karyawan yang kompeten untuk masuk kedalam organisasi. 
b. Memacu karyawan untuk lebih berprestasi tinggi. 
c. Mempertahankan setiap karyawan yang memiliki kualitas dan produktifitas 
supaya tetap setia. 
Setiap kompensasi yang diberikan organisasi kepada karyawan haruslah adil 




karyawan bersifat penghargaan terutama harus sesuai dengan keutuhan. Pemberian 
kompensasi ini dapat meningkatkan kinerja karyawan yang pada akhirnya akan 
menguntungkan kedua belah pihak, baik dari karyawan ataupun perusahaan.  
2.2.1.2. Tujuan Pemberian Kompensasi 
Handoko (1993) Tujuan yang igin dicapai dalam pemberian kompensasi tidak 
lain adalah mempertahankan karyawan terutama yang kompeten, memperoleh 
karyawan yang qualified, menjamin keadilan, mengendalikan biaya-biaya dan 
melaksanakan kewajiban legal. 
Menurut Hasibuan dalam Kadarisman (2012) tujuan pemberian kompensasi 
(balas jasa) antara lain adalah: 
a. Ikatan kerja sama 
Dengan pemberian kompensasi terjalinlah ikatan kerja sama formal antara 
majikan dengan karyawan. Karyawan harus mengerjakan tugas-tugasnya 
dengan baik, sedangkan pengusaha/majikan wajib membayar kompensasi 
sesuai dengan perjanjian yang disepakati. 
b. Kepuasan kerja 
Dengan balas jasa, karyawan akan dapat memenuhi kebutuhan-kebutuhan fisik, 
status sosial, dan egoistiknya sehingga memperoleh kepuasan kerja dari 
jabatannya. 
c. Pengadaan efektif 
Jika program kompensasi diterapkan cukup besar, pengadaan karyawan yang 






d. Motivasi  
Jika balas jasa yang diberikan cukup besar, manajer akan mudah memotivasi 
bawahannya. 
e. Stabilitas Karyawan  
Dengan program kompensasi atas prinsip adil dan layak serta eksternal 
konsisten yang kompetatif maka stabilitas karyawan lebih terjamin karena turn-
over relatif kecil. 
f. Disiplin 
Dengan pemberian balas jasa yang cukup besar maka disiplin karyawan 
semakin baik. Mereka akan menyadari serta mentaati peraturan-peraturan yang 
berlaku. 
g. Pengaruh serikat buruh 
Dengan program kompensasi yang baik pengaruh serikat buruh dapat 
dihindarkan dan karyawan akan konsentrasi pada pekerjaannya. 
h. Pengaruh pemerintah 
Jika program kompensasi sesuai dengan undang-undang perburuhan yang 
berlaku (seperti batas upah minimum) maka intervensi pemerintah dapat 
dihindarkan. 
2.2.1.3. Indikator Kompensasi 
Masing-masing perusahaan pasti memiliki indikator yang berbeda-beda dalam 
tahap pemberian kompensasi kepada karyawan. Menurut Hasibuan (2012) 







a. Upah dan gaji  
Upah biasanya berhubungan dengan tarif gaji per jam. Upah merupakan basis 
bayaran yang sering digunakan bagi perkerja-pekerja produksi dan 
pemeliharaan. Gaji umumnya berlaku untuk tarif bayaran mingguan. 
b. Insentif  
Insentif adalah tambahan kompensasi diatas atau diluar gaji atau upah yang 
diberikan oleh organisasi kepada karyawan. 
c. Tunjangan 
Contoh-contoh tunjangan adalah asuransi kesehatan dan jiwa, liburan yang 
ditanggung perusahaan, program pensiun, dan tunjangan lainnya yang berkaitan 
dengan hubungan kepegawaian. 
2.2.1.4. Kompensasi dalam perspektif Islam 
Upah atau kompensasi merupakan hal yang sangat lazim dilakukan oleh atasan 
terhadap pekerja, karena hukum dari upah sendiri adalah mubah (boleh) dimana 
upah merupakan domain muamalah dimana hukum asal dari setiap muamalah 
adalah diperbolehkan kecuali terdapat dalil yang mengharamkannya. Kompensasi 
sudah ada sejak zaman Rasulullah SAW. Rasulullah memberikan contoh untuk 
dijalankan oleh umatnya dimana Rasulullah memberikan petunjuk yang mana 
mengenai informasi gaji yang didapatkan, serta dapat memberikan motivasi untuk 
semangat kerja.  Allah SWT juga menjelaskan dan contoh tentang kompensasi 
melalui firman-Nya dalam QS. Al-Kahf 107 yaitu: 
َّ َّ ِان  ِذْين 
 



















Artinya; sesungguhnya, orang-orang yang beriman dan mengerjakan kebajikan, 
bagi mereka adalah surge Firdaus menjadi tempat tinggal. 
 
Dalam tafsir Al misbah sebagaimana kebiasaan Al-qur’an menyandingkan 
sesuatu dengan lawannya, maka setelah menyebut ancaman balasan terhadap 
orang-orang kafir, kini dijelaskan sebagai ganjaran yang telah disiapkan untuk 
orang-orang beriman. Ayat ini menjelaskan bahwa sesungguhnya orang-orang yang 
beriman da membuktikan kebenaran mereka dengan beramal shaleh, maka bagi 
mereka pasti adalah surge Firdaus yang akan menjadi tempat tinggal mereka kekal 
kelak didalamnya, mereka tidak ingin sedikitpun darinya guna mencari kenikmatan 
lain. Karena disana mereka telah benar-benar puas, dan mencapai puncak 
kenikmatan. 
Terdapat dalam Al-Qur’an pada surat At-Taubah ayat 105 yang berbunyi:  
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Artinya: Dan katakanlah, “Bekerjalah kamu, maka Allah akan melihat pekerjaanmu, 
begitu juga Rasul-Nya dan orang-orang mukmin, dan kamu akan dikembalikan kepada 
(Allah) Yang Mengetahui yang gaib dan yang nyata, lalu diberitakan-Nya kepada kamu 
apa yang telah kamu kerjakan (At-Taubah: 105). 
 
Dalam surat At-Taubah ayat 105 menjelaskan bahwasannya Allah 
memerintahkan umatnya untuk bekerja, serta Allah pasti akan membalas atas 




menjalankan pekerjaan. Bila kita mengerjakan pekerjaan dengan baik, benar dan 
berada pada jalan Allah niscaya Allah akan memberikan balasan yang baik pula 
(memberikan kompensasi), sebaliknya apabila kita bekerja dengan salah dan tidak 
berada pada jalan Allah, maka Allah akan memberikan azab yang setimpal. 
2.2.2 Komitmen Organisasi 
2.2.2.1. Pengertian Komitmen Organisasi 
Komitmen organisasi adalah sebuah ketentuan yang disepakati oleh seluruh 
anggota perusahaan mengenai pelaksanaan, pedoman serta tujuan yang akan 
dicapai bersama kedepannya. Komitmen organisasi menurut para ahli yaitu: 
Robbins (2014) komitmen adalah tingkat dimana seorang pekerja 
mengidentifikasi sebuah organisasi, tujuan dan harapannya supaya tetap menjadi 
anggota. Menurut porter dan Minner dalam Putri (2015) komitmen organisasi 
sebagai keterikatan (attachment) dengan organisasi dikarakteristikkan melalui 
kehendak untuk tetap bertahan, idenifikasi dengan nilai-nilai dan tujuan organisasi, 
serta kesediaan untuk berusaha lebih dalam perilakunya. Komitmen organisasi 
adalah sikap loyalitas karyawan terhadap organisasi, dengan cara tetap bertahan 
dalam organisasi dan tidak memiliki keinginan untuk meninggalkan organisasi 
dengan alasan apapun (Darman 2018).  
Komitmen organisasi adalah kepercayaan pada nilai. Termasuk didalam 
organisasi, individu melakukan yang terbaik untuk berpartisipasi dalam 
kepentingan organisasi, serta loyalitas kepada organisasi (ingin menjadi anggota 
tetap organisasi) (Fitria, Dewi, dan Febriana 2016). Apabila seorang karyawan 
memiliki komitmen organisasi yang baik dan kuat maka akan menunjang terhadap 




haruslah memiliki karyawan yang loyal dan memiliki jiwa komitmen organisasi 
yang besar agar setiap tugas yang diberikan dapat terselesaikan dengan cepat untuk 
mencapai tujuan organisasi.  
2.2.2.2. Faktor-faktor yang mempengaruhi Komitmen Organisasi 
Sebuah komitmen organisasi muncul tidaklah semena-mena berdiri sendiri 
tetapi pasti terdiri dari beberapa tahapan yang panjang. Menurut Steers dan Porters 
dalam Sopiah (2008) mengemukakan beberapa faktor yang dapat mempengaruhi 
komitmen organisasi. Faktor-faktor tersebut dikelompokkan kedalam empat 
kategori, yaitu: 
1. Karakteristik pribadi yang berkaitan dengan usia, masa kerja, tingkat 
pendidikan, jenis kelamin dan status perkawinan. 
2. Karakteristik pekerjaan, berkaitan dengan peran, self employment, jam kerja, 
tantangan dalam pekerjaan, serta tingkat kesulitan dalam pekerjaan. 
3. Pengalaman kerja dipandang sebagai suatu kekuatan sosialisasi utama yang 
mempunyai pengaruh penting dalam pembentukan ikatan psikologi dalam 
organisasi. 
4. Karakteristik struktural yang meliputi kemajuan karir dan peluang promosi 
jabatan. Besar kecilnya sebuah organisasi dan tingkat pengendalian yang 
dilakukan organisasi terhadap karyawan.   
Menurut Steers dan Porters dalam Sopiah (2008) mengemukakan tiga 
faktor yang mempengaruhi timbulnya komitmen seorang karyawan diantaranya 
yaitu: 
1. Ciri pribadi, pekerja termasuk jabatannya dalam organisasi, dan variasi 




2. Ciri pekerja, misalnya identitas tugas dan kesempatan berinteraksi dengan rekan 
kerja 
3. Pengalaman kerja, pengalaman kerja karyawan sangat berpengaruh terhadap 
tingkat komitmen karyawan pada organisasi. Karyawan yang baru beberapa 
tahun bekerja dengan karyawan yang telah bekerja selama puluhan tahun pasti 
memiliki tingkat komitmen organisasi yang berbeda dalam sebuah organisasi.  
2.2.2.3 Indikator Komitmen Organisasi 
Menurut Indra, (2010) indikator Komitmen Organisasi adalah: 
1. Kemauan Karyawan 
Kemauan karyawan adalah rasa perduli atau bersedianya seorang karyawan 
dalam memegang komitmen dalam sebuah organisasi. Kemauan karyawan 
biasanya dilatar belakangi dengan adanya sebuah rasa cinta terhadap organisasi, 
teman bekerja ataupun faktor lain yang dapat mendukung seorang karyawa 
tersebut untuk berkomitmen dalam sebuah organisasi. 
2. Kesetiaan Karyawan 
Kesetiaan karyawan kepada tempat mereka bekerja merupakan sebuah hal yang 
sangat diinginkan oleh setiap perusahaan, dikarenakan dengan memiliki rasa 
setia pada setiap diri para karyawan akan menimbulkan sikap loyalits dan 
pastinya akan terus memegang komitmen dalam organisasi tersebut meskipun 
mereka telah menerima atau diberi tawaran pada perusahan yang lain. 
3. Kebanggaan karyawan pada organisasi 
Rasa bangga pada sebuah organisasi merupakan tujuan dalam berorganisasi 
karena rasa bangga yang timbul berawal dari rasa cinta dan setia kepada 




dikerjakan dan perlahan-lahan proses itu mencapai suatu keberhasilan dan rasa 
bangga akan timbul pada organisasi tersebut.  
2.2.2.4. Komitmen Organisasi dalam perspektif Islam 
Untuk mencapai sebuah tujuan organisasi seorang karyawan perlu berbaur dan 
menyiapkan sebuah komitmen untuk mewujudkan sebuh tujuan organisasi dan 
membangun kepercayaan dan tekat yang kuat untuk membangun nilai lebih dalam 
dirinya. Sikap yang dimiliki setiap anggota organisasi merupakan tolak ukur 
perusahaan untuk melihat seberapa besar sikap komitmen organisasi yang dimiliki 
serta etika baik yang dimiliki.  
Dalam agama islam seorang muslim haruslah berkontribusi dalam sebuah 
organisasi dunia, serta memiliki sifat yang ikhlas dan adil dan benar dalam 
menentukan sebuah keputusan. Aktivitas yang dilakukan karyawan merupakan 
sebuah gambaran komitmen organisasi pada dirinya, dengan menjalankan tugas dan 
amanah yang diberi merupakan segala sesuatu yang dilakukan manusia sebagai 
mahluk Allah serta menjalankan dan menjauhi semua larangan Allah SWT. Allah 
berfirman dalam surat Al-Maidah ayat 1: 











































ْيِدَّ ُمِحل ْنُتْمَّ الص 
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ْحك ا ي   ُيِرْيُدَّ م 
Artinya: Hai orang-orang yang beriman, penuhilah janji-janji. Hewan ternak 
dihalalkan bagimu kecuali yang akan disebutkan kepadamu, dengan tidak 
menghalalkan berburu ketika kamu sedang berihram (haji atau umrah). 





Al-Qur’an Surat Fhusilat ayat 30: 


















































ُدْون  ْوع 
ُ
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Artinya: “sesungguhnya orang-orang yag terbuka, tuhan kami adalah Allah kemudian 
mereka meneguhkan pendirian mereka, maka malakat-malaikat akan turu kepada mereka 
(dengan berkata), “jangan kamu merasa takut dan janganlah kamu bersedih hati dan 
bergembiralah kamu dengan (memperoleh) surga yang telah dijanjikan kepadamu”. 
 
Dalam ayat diatas menjelaskan mengenai setiap aktivitas yang dilakukan 
seseorang bahwasannya mencerminkan keteguhan hati. Keteguhan hati dalam diri 
karyawan mendorong karyawan untuk menjalankan peranannya dalam perusahaan. 
Keteguhan hati dan kekonsistenan inilah yang disebut dengan istiqomah. Dengan 
tekat dan keyakinan yang dimiliki pada karyawan, dapat mengacu sifat konsisten 
dan bertanggung jawab pada organisasi dalam mencapai tujuan bersama. Dapat 
disimpulkan bahwasannya komitmen orgnisasi dalam islama merupakan amanah 
yang diberikan organisasi dan harus diselesaikan serta tidak boleh ingkar dalam 
menjalankannya. Jika semua didasari dengan hati yang lapang dan keihlasan maka 
balasan untuk orang istiqomah adalah tempat terbaik. 
2.2.3. Organizational Citizenship Behavior (OCB) 
2.2.3.1. Pengertian Organizational Citizenship Behavior (OCB) 
Setiap perusahaan pasti memiliki penilaian terhadap kinerja karyawan dimana 
penilaian didasarkan pada job diescription yang sudah dibuat oleh setiap organisasi. 




buruknya setiap kinerja karyawan dari kemampuan yang dimiliki dalam 
melaksanakan setiap tugas yang telah diberikan dan menjadi tanggung jawabnya, 
yang telah tertera pada job diescription. Mengukur tingkat kinerja seorang 
karyawan merupakan hal yang sangat penting untuk dilakukan sebuah organisasi 
selain pengukuran melalui job diescription yang ada, perlu juga dilihat dari peran 
ekstra sebagaimana untuk mewujudkan tugas-tugas yang ada. Kontribusi pekerja 
diatas dan lebih dari deskripsi kerja formal inilah yang disebut dengan 
organizational citizenship behavior. 
Organizational ctitizenshop behavior (OCB) merupakan sebuah kontribusi 
yang menguntungkan bagi organisasi seperti meningkatkan produktivitas pekerja, 
menghemat sumber daya yang telah dimiliki, membantu menjaga fungsi kelompok 
dan menignkatkan kemampuan organisasi guna menarik karyawan serta 
mempertahankan karyawa yang kompeten meningkatkan keseimbangan kerja 
organisasi. Menurut johns (1996) dalam budiharjo (2014) Mengemukakan bahwa 
OCB memiliki karakteristik perilaku suka rela (extra role behavior) yang tidak 
termasuk kedalam uraian jabatan, perilaku tanpa adanya sasaran atau perintah dari 
seseorang, perilaku yang bersifat menolong dan perilaku yang tidak mudah terlihat 
atau dapat dinilai melalui evaluasi melalui kinerja karyawan. 
Menurut Organ (2006) OCB memiliki lima dimensi yaitu altruism adalah 
perilaku seorang karyawan dalam membantu karyawan yang lain yang sedang 
mengalami kesulitan. Conscientiousness adalah perilaku atau sifat kedisiplinan, 
ketelitian yang ditunjukkan karyawan akan kepatuhan terhadap peraturan yang 
berlaku. Sportsmanship adalah sifat positif dan sportif dalam berupaya menghindari 




kurang berkenan dalam organisasi. Courtesy adalah sikap sportif terhadap rekan 
kerja atau menjaga hubungan baik antara rekan kerja supaya terhindar dari masalah 
interpersonal. Civic Virtue perilaku karyawan yang harus memberikan pelayanan 
yang diperlukan organisai dan sesuai dengan tugas yang diberikan. 
Organizational citizenship behavior merupakan aspek atau satu kesatuan yang 
unik yang dimiliki setiap individu atau karyawan. Setiap organisasi akan berhasil 
apabila setiap karyawan tidak hanya melakukan setiap tugas yang diberikan 
melainkan juga mau untuk bekerja sama, memberikan saran, memberikan reparasi 
lebih atau mau melakukan akifitas yang lain diluar dari job diescription.  
2.2.3.2. Faktor-faktor yang mempengaruhi Organizational Citizenship 
Behavior (OCB) 
Menurut Wayan (2017) mengemukakan perilaku pekerja dibagai menjadi tiga, 
yaitu: (1) berpartisipasi, terikat dan berada dalam suatu organisasi, (2) harus 
menyelesaikan pekerjaan dan bertindak sesuai dengan prinsip-prinsip yang telah 
diatur organisasi, (3) melakukan aktivitas yang inovatif dan spontan melebihi 
persepsi peran dalam organisasi. Kategori terakhir yang sering disebut sebagai 
organizational citizenship behavior (OCB) atau the extra-role behavior. 
 Stephen Robbins (2008) menjelaskan OCB sebagai sebuah perilaku pilihan 
yang bukan bagian dari kewajiban kerja formal seorang karyawan, namun 
mendukung kinerja organisasi secara efektif.  
2.2.3.3 Indikator yang mempengaruhi Organizational Citizenship Behavior 
(OCB) 
Organizational citizenship behavior (OCB) merupakan salah satu faktor yang 




Sharan & Kaur (2011) organizational citizenship behavior (OCB) memiliki lima 
indikator yaitu:  
1) Altruism (tindakan suka rela) 
Menggambarkan perilaku menolong secara sengaja dilakukan spesifik oleh 
orang dalam organisasi yang berkaitan dengan tugas atau masalah. 
2) Conscientousness (control diri) 
Berhubungan dengan ketepatan waktu, dimana seseorang memiliki kehadiran 
lebih baik dari pada aturan didalam suatu kelompok, dan bijaksana dalam 
mengikuti peraturan-peraturan perusahaan, (karyawan memiliki perilaku yang 
memenuhi tingkat diatas standar minimunm yang disarankan). 
3) Courtesy (sopan santun) 
Yaitu menjadi sadar dan hormat pada hak-hak lain, termasuk perilaku seperti 
membantu sesorang untuk mencegah terjadinya suatu permasalahan atau 
membuat langkah-langkah untuk meredakan atau mengurangi berkembangnya 
suatu masalah. 
4) Sportmanship (Sikap Toleransi) 
Berhubungan dengan menghindari keluhan-keluhan kecil dan membesar-
besarkan masalah yang tidak benar. Hal ini lebih menekankan pada aspek 
positif organisasi daripada aspek negatif, mengindikasikan perilaku tidak suka 
protes, tidak membesarkan masalah kecil dan tidak mengeluh. 
5) Civic Virtue (Moral Kewarganegaraan) 
Sebuah partisipasi yang bertanggung jawab pada kehidupan politik didalam 





2.2.3.4 Organizational Citizenship Behavior (OCB) dalam perspektif Islam 
Organizational citizenship behavior dalam perspektif islam berhubungan 
dengan sikap ikhlas, dimana perilaku ikhlas beribadah bekerja pada dasarnya hanya 
karena Allah semata tidak ada indikasi untuk mendapatkan sebuah pujian ataupun 
imbalan dari orang lain. Terdapat dalam Al-Qur’an surah An-Nisa ayat 125 yang 
berbunyi: 








ْنَّأ ُنَِّدْيًناَِّمم  ْحس 
 









خ ت   و 
Artinya: “dan siapakah yang lebih baik agamanya dari pada orang yang ikhlas 
menyerahkan dirinya kepada Allah, sedang diapun mengerjakan kebaikan, dan ia 
mengikuti agama Ibrahim yang lurus? Dan Allah mengambil Ibrahim menjadi 
kesayangan-Nya.  
Sebagai umat manusia dianjurkan untuk saling tolong menolong karena pada 
dasarnya masuia memang hidup saling membutuhkan, seperti yang tertulis dalam 













ل ًبا ح  ٍّ
ي 
 






Artinya: kamu melihat kebanyakan dari meraka tolong menolong dengan orang-
orang yang kafir (musyrik). Sesungguhnya amat buruklan apa yang mereka 
sediakan untuk diri mereka, yaitu kemurkaan Allah kepada mereka dan mereka 





Dari ayat diatas dapat diketahui bahwa tolong menolong, kerja sama dalam 
kebaikan sangat dianjurkan. Hal ini dikarenakan manusia adalah mahluk sosial 
saling membutuhkan sesama mahluk lain. Karyawan dituntut oleh perusahaan 
untuk bekerja secara professional serta meningkatkan kinerja organisasi, oleh 
karena itu perusahaan memerlukan karyawan yang berkompeten. Karena 
kemampuan tanpa didukung kemauan tidak akan menghasilkan peningkatan 
apapun. 
Dari beberapa ayat diatas maka dapat disimpulkan bahwa OCB merupkan 
perilaku positif yang melebihi job Description, sehingga menunjukkan loyalitas 
yang tinggi kepada perusahaan. Pekerjaan yang dilakukan secara ikhlas biasnya 
dilakukan dengan hati yang lapang, memiliki kejernihan pandangan atau selalu 
memberikan kelebihan yang dimiliki tanpa rasa pamrih, selalu berhubungan baik 
antara rekan kerja maupun orang lain. Ikhlas adalah merupakan amal perbuatan 
yang dilakukan tanpa pamrih, tetapi hanya mengharapkan ridlo Allah SWT. Tanpa 
ikhlas amal sebesar apapun tidak diterima oleh Allah. Dengan demikian stiap 
muslim harus melakukan amal perbuatan semata-mata hanya karena Allah, bukan 
karena keiginan yang lainnya (Diana 2012).  
2.2.4 Motivasi Kerja 
2.2.4.1 Pengertian Motivasi Kerja 
Timotius (2020) motivasi adalah suatu hal yang diberikan oleh suatu pihak 
kepada pihak lain agar pihak lain tersebut dapat tergerak, terpengaruh, atau 
tertantang untuk melakukan atau tidak melakukan sesuatu. Verianto (2018) 
Motivasi merupakan suatu daya dorongan atau tenaga pendorong yang mendorong 




menyebabkan manusia bertindak, dimana hal tersebut menjadi pangkal seseorang 
melakukan sesuatu tindakan atau dalam hal ini adalah menyelesaikan pekerjaannya. 
Menurut Mathis (2006) motivasi merupakan sebuah keinginan dalam diri 
seseorang yang menyebabkan orang itu bertindak. Seseorang bertindak seringkali 
dikarenakan suatu alasan dan untuk mencapai sebuah tujuan tertentu. 
Mangkunegara (2010) Motivasi merupakan kondisi jiwa yang dapat mendorong 
seseorang untuk mencapai sebuah prestasi secara maksimal. Dimana motivasi 
mengarah pada sebuah usaha atau dorongan untuk mencapai keinginan atau tujuan. 
Berdasarkan pendapat menurut para ahli diatas dapat disimpulkan bahwasanya 
motivasi kerja adalah sebuah dorongan dari diri seseorang ataupun luar diri 
seseorang yang dapat menyebabkan seseorang untuk melakukan sebuah tindakan 
pekerjaan untuk mencapai sebuah target dan tugas yang telah diamanahkan. 
2.2.4.2 Tujuan Motivasi Kerja 
Sifat seorang bawahan pada sebuah organisasi bisanya didasari dengan tugas 
yang diterima. Dengan kata lain seorang kayawan akan merasa terdorong dengan 
keinginan untuk segera menyelesaikan tugas dan mencapai tujuannya, dalam proses 
penyelesaian sebuah tujuan seorang karyawan haruslah tetap diawasi dan diarahkan 
agar tidak terjadi kesalahan-kesalahan yang tidak diinginkan.  
Menurut  Hasibuan (2005) tujuan pimpinan memberikan motivasi kerja kepada 
bawahan adalah: 
1) Mendorong gairah dan semangat kerja. 
2) Meningkatkan moral dan kepuasan kerja. 
3) Meningkatkan produktifitas kerja. 




5) Meningkatkan kedisiplinan dan mengurangi tingkat absensi karyawan. 
6) Mengefektifkan pengadaan karyawan. 
7) Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik. 
8) Menigkatkan kreatifitas dan partisipasi karyawan. 
9) Meningkatkan kesejahteraan karyawan. 
10) Mempertinggi rasa tanggung jawab karyawan terhadap tugas yang diberikan. 
11) Mendorong agar lebih berprestasi dan peluang karir yang lebih baik. 
2.2.4.3 Faktor-faktor yang mempengaruhi Motivasi Kerja 
Menurut  Sutrisno (2013) terdapat dua faktor yang mempengaruhi motivasi 
kerja faktor internal dan faktor eksternal, yaitu: 
a. Faktor Internal 
1. Kenginan untuk bertahan hidup 
2. Keinginan untuk memiliki 
3. Keinginan untuk memperoleh penghargaan (reward) 
4. Keinginan untuk berkuasa 
5. Keinginan untuk memperoleh pengakuan 
b. Faktor Eksternal 
1. Kondisi lingkungan kerja 
2. Kompensasi yang memadai  
3. Supervise yang baik 
4. Adanya jaminan pekerjaan 
5. Peraturan yang fleksibel 




2.2.4.4 Indikator Motivasi Kerja 
Indikator motivasi kerja menurut Ardana, (2012) yaitu sebagai berikut: 
1. Kebutuhan Fisiologis 
Kebutuhan fisiologis merupakan hirarki kebutuhan manusia yang paling besar, 
yang merupakan kebutuhan untuk dapat hidup seperti perumahan, makan, 
minum, tidur dan yang lainnya. 
2. Kebutuhan Sosial 
Kebutuhan untuk persahabatan yang lebih erat kepada rekan kerja maupun 
orang lain. 
3. Kebutuhan Penghargaan 
Kebtuhan ini mengarah kepada kebutuhan keinginan untuk dihormati, dihargai 
atas prestasi seseorang. 
4. Kebutuhan Aktualisasi Diri 
Aktualisasi diri ini berkaitan dengan proses pengembangan potensi yang 
sesungguhnya dari diri seseorang. 
2.2.4.5 Motivasi Kerja dalam Prespektif Islam 
Motivasi kerja adalah keadaan yang dapat menggerakkan seseorang untuk 
mencapai tujuan. Sebuah kemampuan untuk dapat menggerakkan manusia secara 
maksimal untuk mencapai tujuan dengan baik dan benar.  
Allah SWT berfirman dalam Qur’an surat Ali’imron ayat 139, yaitu: 
َّ
 
ل ِهُنوا و  َّ ت 
 











َّ ك  ُمؤِمِنْين 
Artinya: “dan janganlah kamu (merasa) lemah, dan jangan (pula) bersedih hati, sebab 





Dalam surat Al-Jumu’ah ayat 10 Allah SWT juga mewajibkan hamba-Nya 
untuk menyeimbangkan kegiatan ibadah dengan kegiata muamalah, dimana Allah 







































Artinya: apabila telah ditunaikan sholat, maka bertebaranlah kamu dimuka bumi 
dan carilah karunia Allah dan ingatlah Allah banyak-banyak supaya kamu 
beruntung. 
Pada prinsipnya pembahasan ayat Al-Qur’an diatas terdapat pada teori-teori 
pengertian yang diperkenalkan oleh para ahli seperti Samsudin, (2005) yang 
mengatakan bahwa motivasi adalah suatu proses yang mempengaruhi seseorang 
atau kelompok kerja agar mau melaksanakan sesuatu yang telah ditetapkan. Selain 
itu motivasi merupakan dorongan kerja untuk melakukan serangkaian kegiatan 
yang mengarah pada tercapainya suatu tujuan tertentu. 
Ali dan Owaihan (2008), mengatakan bahwa sejak awal masa muslim, 
khususnya umat muslim telah menawarkan pandangan pada pekerjaan dan telah 
merumuskan secara jelas mengenai konsep etos kerja. Motivasi erat kaitanyya 
dengan nilai-nilai kerja yang diyakini dan dimiliki oleh karyawan, yang nantinya 






2.3 Hubungan antar Variabel 
2.3.1. Hubungan Kompensasi dengan Organizational Citizenship Behavior 
(OCB) 
Pemberian kompensasi kepada karyawan atau pegawai, dapat mempengaruhi 
disiplin kerja dan sikap toleransi. Kompensasi merupakan tanda dari balas jasa 
terhadap kinerja yang telah diberikan dan sebagai penghargaan yang akan 
meningkatkan motivasi kerja karyawan menjadi lebih semangat lagi dan gigih 
sehingga karyawan secara tidak langsung akan mendorong karyawan memunculkan 
faktor-faktor OCB Robbins dan Judge (2007). Akan tetapi faktor-faktor tersebut 
tidak akan muncul apabila tidak ada rangsangan atau dorongan yang dapat 
memunculkan rasa kepuasan kerja, komitmen organisasi ataupun keadilan. Oleh 
karena itu perusahaan perlu memberikan kebijakan-kebijakan yang berkaitan 
dengan kepuasan kerja, komitmen organisasi, dan salah satu kebijakan yang dapat 
memunculkkan rasa atau hal tersebut adalah dengan pemberian kompensasi. 
Terdapat penelitian yang menyebutkan bahwasannya pemberian kompensasi 
dapat mempengaruhi kinerja karyawan, komitmen organisasi dan organizational 
citizenship behavior (OCB). Dalam Hasil penelitian yang dilakukan (Erina 2016)  
motivasi kerja tidak berpengaruh terhadap OCB, berbeda dengan penelitian 
sebelumnya oleh Siti & Andi  (2017) bahwasannya variabel kompensasi 
berpengaruh positif dan sigifikan terhadap variabel OCB. Sama dengan hasil 
penelitian yang dilakukan Sulastri dkk (2018) bahwasannya kompensasi 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja. Berbeda dengan hasil 
penelitian yang dilakukan Berdasarkan uraian diatas maka dapat ditarik sebuah 




H1: Kompensasi berpengaruh positif terhadap OCB 
2.3.2. Hubungan Komitmen Organisasi dengan Organizational Citizenship 
Behavior (OCB) 
Organizational citizenship behavior (OCB) merupakan perilaku sukarela atau 
kebebasan yang dimiliki karyawan, yang dimana secara tidak langsung diakui 
dengan sistem reward, selain hal tersebut perilaku OCB merupakan perilaku yang 
melebihi indikator pekerjaan yang diberikan perusahaan dan dibutuhkan oleh 
perusahaan dalam deskripsi pekerjaan formal. Faktor yang dapat membentuk 
perilaku OCB salah satunya adalah Komitmen Organisasi karyawan karena 
komitmen organisasi dapat menimbulkan perilaku membantu karyawan.  
Komitmen organisasi yang dimiliki seorang karyawan akan mempengaruhi 
perilaku sukarela terhadap rekan kerja maupun organisasi. Menurut Nurnaningsih 
(2017) komitmen organisai berpengaruh positif terhadap organizational citizenship 
behavior (OCB) karyawan, dimana semakin baik komitmen organisasi yang 
dimiliki karyawan maka akan semakin tinggi pula tingkat OCB karyawan. sama 
dengan penelitian yang dilakukan Saraswati dan Hakim (2019) bahwasannya 
karyawan memiliki rasa tanggung jawab yang besar dan merasa terikat secara 
emosional yang tinggi pada perusahaan, Pada hasil penelitian yang dilakukan 
(Sulistyawati 2018) memiliki hasil bahwasannya komitmn organisasi berpengaruh 
negatif terhadap organizational citizenship behavior (OCB). Berdasarkan uraian 
diatas maka hipotesis penelitian ini adalah: 






2.3.3. Hubungan Motivasi Kerja dengan Organizational Citizenship Behavior 
(OCB) 
motivasi kerja merupakan sebuah proses yang memunculkan sebuah dorongan 
pada diri seorang pekerja agar lebih giat dalam melaksanakan pekerjaannya 
berhubungan dengan organizational citizenship behavior (OCB) dimana motivasi 
kerja tergantung terhadap tanggapan karyawan dalam menerima motivasi yang 
telah diberikan apabila karyawan mendapatkan motivasi yang tepat akan dapat 
menimbulkan sikap OCB yang baik menguntungkan dan memberikan kemajuan 
bagi perusahaan.  
Motivasi kerja dengan organizational citizenship behavior (OCB) memiliki 
hubungan atau keterkaitan antara variabel seperti dalam penelitian yang dilakukan 
Febriani, (2016) dan Tan, (2017) bahwasannya variabel motivasi kerja memiliki 
pengaruh yang signifikan terhadap OCB. Yusa & Rananda, (2019) bahwasannya 
variabel motivasi kerja memiliki pengaruh yang signifikan terhadap organizational 
citizenship behavior (OCB) pada karyawan di PT. pelabuhan Indonesia iii (persero) 
cabang tanjung perak Surabaya, terbukti benar. Berdasarkan uraian diatas dapat 
ditarik sebuah hipotesis sebagai berikut: 
H3: Motivasi Kerja berpengaruh positif terhadap OCB 
2.3.4. Hubungan Kompensasi dengan Organizational Citizenship Behavior 
(OCB) melalui Motivasi Kerja  
Kompensasi dan organizational citizenship behavior (OCB) memiliki 
hubungan yang sangat erat, apabila kompensasi yang diberikan sesuai dengan 
keinginan dan kebutuhan maka akan berpengaruh terhadap sikap organizational 




motivasi karyawan supaya mereka merasa bahwa prestasi yang telah mereka buat 
telah diakui oleh perusahaan, serta konsistensi dalam pemberian gaji, tunjangan, 
insentif dan kompensasi yang diterima sesuai dengan jabatan atau tingkat pekerjaan 
mereka. Apabila hal-hal tersebut telah terpenehui dan karyawan merasa puas maka 
akan meningkatkan tingkat OCB yang lebih oleh karyawan pada organisasi. (Siti& 
Andi, 2017) menyatakan bahwasannya kompensasi berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap organizational citizenship behavior (OCB). Kompensasi 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior 
(OCB),Verianto (2018) Motivasi kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan 
terhadap OCB. Berbeda dengan penelitian yang dilakukan Tan, (2017) memiliki 
hasil bahwasannya motivasi tidak terbukti positif dapat mempengaruhi variabel 
kopensasi terhadap OCB. Maka hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini 
adalah: 
H4: Motivasi kerja dapat memediasi hubungan antara Kompensasi dengan 
OCB. 
2.3.5. Hubungan Komitmen Organisasi dengan Organizational Citizenship 
Behavior (OCB) melalui Motivasi Kerja 
Seperti dalam penelitian yang dilakukan Simon & Naftalia (2016) Motivasi 
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap organizational citizenship 
behavior (OCB), dimana apabila semakin tinggi tingkat motivasi kerja karayawan 
maka semakin tinggi pula OCB yang dimunculkan oleh seorang karyawan. 
Nilai-nilai yang terkandung dalam komitmen organisasi dan motivasi kerja 
secara langsung mempengaruhi organizational citizenship behavior (OCB). 




bahwasannya konsep dalam komitmen organisasi dan motivasi kerja berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap OCB. Diungkapkan hasil dalam penelitian ini 
pentingnya seorang pemimpin dalam meningkatkan komitmen organisasi dan 
motivasi kerja yang berdampak pada organizational citizenship behavior dalam 
perusahaan. Berbeda dengan penelitian yang dilakukan Hartantoe dkk (2016) yang 
mengatakan bahwasannya variabel motivasi tidak dapat memediasi hubungan 
antara variabel koitmen organisasi terhadap OCB. Dapat ditarik kesimpulan 
bahwasannya hipotesis dalam penelitian ini adalah: 
H5: Motivasi Kerja dapat memediasi hubungan antara Komitmen organisasi 
dengan OCB. 
2.4 Kerangka Konseptual 
Untuk mengetahui hubungan antara variabel kompensasi, komitmen 
organisasi, organizational citizenship behavior (OCB), dan motivasi kerja, terdapat 
pengaruh secara langsung atau tidak langsung terhadap karyawan PDAM Kota 
Batu. Dengan gambar kerangka konseptual sebagai berikut: 
 
Gambar 2. 1 


































  : Hubungan langsung antar variabel 
  : Jalur mediasi antar variabel 
2.5 Hipotesis Penelitian 
 Berdasarkan teori dan kerangka konseptual diatas dapat dibuat hipotesa 
yang memiliki jawaban sementara terhadap masalah penelitian yang akan diuji 
kebenarannya, hipoptesis yang digunakan yaitu: 
H1. Diduga kompensasi berpengaruh positif terhadap organizatonal citizenship 
behavior (OCB) 
H2. Diduga komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap organizational 
citizenship behavior (OCB) 
H3. Diduga motivasi kerja berpengaruh positif terhadap organizational citizenship 
behavior (OCB) 
H4. Diduga motivasi kerja dapat memediasi hubungan antara kompensasi dengan 
organizational citizenship behavior (OCB)  
H5. Diduga motivasi kerja dapat memediasi hubungan antara komitmen organisasi 







3.1 Jenis Dan Pendekatan Penelitian 
Jenis pendekatan penelitian yang digunakan adalah pendekatan kuantitatif 
dimana tujuan dari penelitian ini adalah untuk menganalisis hubungan antara satu 
variabel dengan variabel yang lain atau bagaimana sebuah variabel mempengaruhi 
variabel yang lainnya. Alat ukur yang digunakan dalam penelitian ini berupa 
kuesioner, serta data yang didapatkan berupa jawaban dari setiap karyawan 
terhadap pernyataan yang telah diajukan. Berdasarkan tujuan yang telah ditetapkan 
maka jenis penelitian ini adalah eksplanatori (explanatory research).  
3.2 Lokasi Penelitian 
Penelitian ini dilakukan di PDAM Kota Batu yang berada di Jl. Panglima 
Sudirman No. 507 Kota Batu. Adapun ruang lingkup dalam penelitian ini adalah 
terkait dengan masalah manajemen sumber daya manusia, yang terlebih khusus 
mengenai hal pengaruh Kompensasi dan Komitmen Organisasi terhadap 
Organizational Citizenship Behavior (OCB) dimediasi oleh Motivasi Kerja. 
3.3 Populasi dan Sampel 
3.3.1. Populasi 
Populasi pada penelitian ini adalah seluruh bagian yang terdiri dari subyek dan 
obyek yang mana telah ditetapkan atau telah memiliki kualitas dan karakteristik 
yang sesuai dengan ketetapan peneliti agar dapat diteliti serta ditarik kesimpulan. 
Sani & Maharani (2019) mendefinisikan populasi sebagai sekumpulan obyek atau 
subyek yang mempunyai ciri dan sifat tertentu untuk dipelajari. Dengan demikian 




digunakan pada penelitian ini adalah karyawan PDAM Kota Batu yang berjumlah 
66 orang. 
3.3.2. Sampel 
Sampel merupakan bagian dari populasi yang akan digunakan untuk diamati 
serta diteliti. sampel menjadi bagian dari populasi. Penggunaan sampel disarankan 
ketika jumlah populasi relatif besar (Sani & Maharani 2019). Adapun sampel dalam 
penelitian ini adalah karyawan PDAM Kota Batu berjumlah 66 orang. 
3.4 Teknik Pengambilan Sampel 
Dalam penelitian ini, Teknik  pengambilan sampel yang digunakan yakni 
spling jenuh menurut Supriyanto& Sani (2013) adalah teknik pengambilan sampel 
yang digunakan apabila semua populasi dijadikan sampel.  
3.5 Data dan Jenis Data 
3.5.1. Data  
Sumber data merupakan salah satu faktor penting dalam penelitian. Sumber 
data yang digunakan dalam penelitian ini berupa data primer. Data primer 
merupakan sumber data yang dikumpulkan secara langsug oleh peneliti 
menggunakan kuesioner (Sani & Maharani 2019). Data primer yang dimaksut 
dalam penelitian ini adalah karyawan PDAM Kota Batu.  
3.5.2. Jenis Data 
Jenis data dalam penelitian ini berbentuk angka-angka diperoleh dari kuesioner 







3.6. Teknik Pengumpulan Data 
Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini yaitu dengan 
menggunakan metode sebagai berikut:  
3.6.1.Wawancara 
Wawancara menurut Supriyanto & Maharani (2013) dijelaskan bahwasannya 
wawancara adalah salah satu proses untuk memperoleh informasi dengan cara tanya 
jawab antara penanya/pewawancara dengan penjawab/responden. 
3.6.2. Kuesioner 
Kuesioner merupakan cara untuk mengumpulkan data dalam bentuk 
pertanyaan yang dikirimkan atau diberikan secara langsung kepada responden 
untuk diisi dan dikembalikan Supriyanto & Maharani (2013). Kuesioner merupakan 
jenis Teknik pengumpulan data yang efisien jika peneliti memahami dan tau dengan 
jelas dan pasti mengenai variabel yang akan di hitung pada penelitian dan jawaban 
seperti apa yang diinginkan dari responden. 
3.7. Definisi Operasional Variabel 
Devinisi dari oprasional variabel adalah suatu definisi yang diberikan kepada 
variabel, dengan tujuan memberikan arti atau menspesifikasikannya (Kadek 2010). 
Variabel penelitian terdiri dari tiga macam, yaitu Variabel Independen, Dependen 
dan Mediasi.  
Variabel bebas (independent variabel). Variabel yang menyebabkan terjadinya 
variabel terikat, Variabel terikat (dependen variabel). Variabel yang timbul akibat 
pengaruh variabel bebas, dan Variabel Mediasi (intervening variabel). Variabel 
yang menjembatani hubungan antara variabel bebas dengan variabel terikat (Sani 




1. Variabel Independen: X1 yaitu Kompensasi, X2 yaitu Komitmen Organisasi 
2. Variabel Dependen: Y yaitu organizational citizenship behavior (OCB) 
3. Variabel Mediasi: Z yaitu Motivasi Kerja 
Tabel 3. 1 
 Definisi Oprasional Variabel 
Variabel Indikator Item Sumber 
Kompensasi Upah dan Gaji 1. Upah sesuai dengan 
kinerja 




 Insentif 3. Insentif sesuai dengan 
kinerja 
4. Insentif diberikan tepat 
waktu 
 
 Tunjangan  5. Adanya tunjangan 
kesehatan 







7. 1. Bangga berkarir pada 
organisasi 
8. 2. Keterlibatan dalam 
organisasi 
9. 3. Memiliki keyakinan 




10. 4. Keinginan untuk tetap 
bekerja pada organisasi 
11. 5. Berat untuk 
meninggalkan organisasi 
12. 6. Tidak memiliki pilihan 







14. 7. Tidak sopan jika 
meninggalkan organisasi 
15. 8. Idak meninggalkan 
organisasi meskipun ada 
tawaran yang lebih baik 













2. Membantu rekan kerja 






Variabel Indikator Item Sumber 





3. Efisiensi menggunakan 
waktu dan tingkat 
kehadiran 
4. Pulang melebihi jam 
kerja apabila pekerjaan 
belum terselesaikan 
meskipun tidak 




5. Menunjukkan sikap yang 
positif dan menghindari 
melakukan complain 
6. Sopan dan bekerja sama 
dengan karyawan lain 
7. Menerima kritikan, saran 
atau masukan. 
 
 Courtesy (menjaga 
hubungan baik) 
8. Menjaga hubungan baik 
dengan rekan kerja 
9. Bersikap sopan 
10. Tidak terhasut dengan 
masalah rekan kerja 
 
 Civic virtue 
(kebijaksanaan 
warga) 
11. Bangga dengan 
pekerjaan yang dimiliki 




13. Memberikan pelayanan 
yang diperlukan bagi 
kepentingan organisasi. 
 
Motivasi kerja Kebutuhan 
fisiologis 
1. Kesesuaian gaji yang 
diterima 




 Kebutuhan social 3. Kerja sama yang baik 





5. Pengembangan diri 
6. Menggunakan 
kemampuan dan potensi 




7. Reward dan pujian 









3.8. Skala Pengukuran 
Skala pengukuran adalah instrumen atau mekanisme dalam membedakan 
individu terkait dengan variabel yang digunakan. Skala pengukuran dipakai untuk 
mengkuantitatifkan data dari variabel yang digunakan (Supriyanto & sani, 2013). 
Skala pengukuran yang digunakan pada penelitian ini menggunakan skala 
likert. Terdapat lima kategori dalam skala likert yang digunakan yaitu: 
Tabel 3. 2  
Skor Penelitian Menggunakan Skala Likert 
Jawaban Responden  Singkatan Skor 
Sangat Setuju SS 5 
Setuju S 4 
Netral N 3 
Tidak Setuju TS 2 
Sangat Tidak Setuju STS 1 
 
Kuesioner yang digunakan dalam penelitian ini sifatnya tertutup, pertanyaan 
yang tertera pada kuesioner tersebut telah dibuatkan jawaban terlebih dulu sehingga 
responden tidak bisa memilih jawaban selain yang sudah ditentukan Supriyanto & 
Sani (2013). 
3.9.Uji Instrumen 
Pada prinsipnya meneliti ialah melakukan pengukuran, sehingga harus ada alat 
ukur yang baik. Alat ukur dalam penelitian dinamakan instrument penelitian. 
Sehingga arti dari instrument peneliti ialah suatu alat yang digunakan untuk 
mengukur fenomena alam (variabel penelitian) maupun sosial yang sedang diamati 
(Sugiyono 2013). 
3.9.1. Uji Validitas 
Uji validitas, ‘valid’ sendiri berarti instrumen tersebut dapat digunakan untuk 




yang akan dikumpulkan agar identik dengan variabel (Supriyanto, Maharani Vivin 
2013).  
 
Keterangan:  X : Skor item 
  Y : Skor total 
  XY : Skor pernyataan 
  N : Jumlah responden yang di uji coba  
  R : Kolerasi product moment 
(Sugiyono 2013) mengemukakan dasar dalam pengambian keputusan yang 
valid atau tidak valid, yakni dapat diketahui melalui cara mengkolerasikan antara 
skor butir dengan total, dan bila r diatas 0,3 maka instrument tersebut valid 
sebaliknya apabila r di bawah 0,3 maka instrument tersebut tidak valid. 
3.9.2 Uji Reliabilitas 
Uji reliabilitas adalah suatu uji yang menunjukkan sejauh mana pengukuran 
penelitian itu dapat memberikan hasil yang relativ tidak beda dan dilakukan 
pengulangan pengukuran terhadap subjek yang sama. Uji ini dilakukan untuk 
mengetahui apakah data yang telah dikumpulkan menunjukkan hasil yang 
konsisten. Dimana nilai koefisien alpha > 0,6 akan dinyatakan reliabel.  







Keterangan:  K : Banyaknya butir pertanyaan 
  ⅀ꝺb² : Jumlah variabel butir 
  ꝺ₁² : Total varians 
  r₁₁ : Reliabilitas instrumen 
Jika cronbach’s alpha (α) diatas 60% maka bias disebut reliabel. 
3.10 Metode Analisis Partial Least Square 
Analisis data pada penelitian ini menggunakan metode Partial Least Square 
(PLS). Menurut Ghozali dalam  Sani & Maharani (2019) PLS merupakan metode 
yang Powerful, tidak banyak asumsi yang mendasari kegunaannya. Data tidak harus 
berdistribusi normal (indikator dengan sekala nominal, ordinal, interval, sampai 
ratio dapat digunakan pada model yang sama). Ukuran sampel bisa kecil, sedang 
atau besar. PLS digunakan untuk konfirmasi, untuk menjelaskan hubungan antara 
variabel. 
Menurut Abdillah (2015) analisi Partial Last Square (PLS) merupakan Teknik 
statistic multivariate yang membandingkan variabel dependen berganda dengan 
variabel independen berganda. PLS merupakan metode yang powerfull karena 
dapat diterapkan pada semua skala data, tidak banyak membutuhkan asumsi serta 
ukuran sampel tidak harus besar. Selain dapat dignakan untuk konfirmasi teori, PLS 
juga dapat digunakan untuk membangun hubungan yang belum ada landasan 
teorinya atau untuk penguji proposisi.  
Tujuan PLS adalah memprediksi apakah terdapat pengaruh variabel X terhadap 
Y serta menjelaskan hubungan teoritis di antara kedua variabel tersebut. PLS 




kombinasi variabel X sebagai penjelasan dari variabel Y sebagai variabel 
responden. 
3.10 Uji Mediasi 
Uji mediasi dilakukan dengan prosedur yang dikenal dengan sobel test. Sobel 
test dilakukan dengan menguji kekuatan pengaruh tidak langsung antara variabel 
dependen (X) dengan variabel independen (Y) melalui variabel (Z). cara 
menghitung sobel test adalah sebagai berikut: 
 
Keterangan:  
a = koefisien regresi variabel independen terhadap variabel mediasi. 
b = koefisien regresi variabel mediasi terhadap variabel dependen. 
Sea = Standart eror if estimation dari pengaruh variabel independent 
terhadap variabel mediasi  
Seb = Standart eror of estimation dari pengaruh variabel mediasi terhadap 
variabel dependen. 
Untuk menguji pengaruh tidak langsung terlebih dahulu menguji nilai t dari 






HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
4.1 Hasil Penelitian 
4.1.1 Gambaran Umum Objek Penelitian 
Perusahaan Umum Daerah Air Minum Among Tirto Kota Batu (PDAM Kota 
Batu) Merupakan Organisasi perangkat daera Kota Batu, PDAM Kota Batu terletak di 
Jl. Kartini No. 10, dimana merupakan perusahaan yang bergerak pada bidang 
pelayanan air minum kepada masyarakat. Terbentuknya Perusahaan Daerah Air 
Minum Kota Batu sejak diberlakukannya undang-undang nomor 25 tahun 1999 terkait 
pelaksanaan otonomi daerah dan menindaklanjuti surat keputusan Bupati Kab. Malang 
No. 44 Tahun 2002 tentang penyerahan asset PDAM Kabupaten Malang yang ada di 
Kota Batu. Berdasarkan peraturan daerah Kota Batu NO. 30 Tahun 2003 tanggal 30 
April 2003. Dengan demikian secara resmi PDAM Kota Batu terpisah dari PDAM Kota 
Malang.  
Sistem penyediaan air minum di Kota Batu sudah ada sejak jaman Belanda yang 
berupa instalasi air minum konvensional dengan jaringan distribusi yang terbatas. Saat 
ini kapasitas produksi air PDAM adalah 120.5 lt/det yang diperoleh dari 6 sumber 
sistem pelayanan gravitasi. Sumber yang selama ini dimanfaatkan oleh PDAM Kota 
Batu antara lain: Sumber Ngesong sumber ini terletak pada Desa punten dengan elevasi 
(titik nol barometer) 983 m (dpl) dengan kapasitas debit 112 liter/detik. PDAM Kota 
Batu memanfaatkan sumber ini sebesar 23.5 liter/detik untuk melayani Desa 




Sumber Ngesong sebanyak 1,242 sambungan rumah. Sumber Bayuning terletak di 
Desa Punten tidak jauh dari sumber Ngesong, dengan elevasi 978 m (dpl) dengan 
kapasitas 200 liter/detik. Pemanfaatan sumber ini sebesar 100 liter/detik. Dimana pada 
saat ini PDAM memanfaatkan sumber bayuning sebesar 40 liter/detik untuk melayani 
3 kelurahan dan 2 desa yakni kelurahan Ngaglik, Sisir, Temas, Dea Beji dan Mojorejo. 
Sumber Gemulo terletak didesa punten, dengan ketinggian 9.65 m (dpl) berkapasitas 
160 liter/detik, pada Sumber Gemulo PDAM memanfaatkan sebayak 30 liter/ detik. 
Sumber Torong Belok terletak di Desa Songgokerto dengan kapasitas debit sebesar 6 
liter/detik dengan pemanfaat PDAM sebanyak 4 liter/detik. Sumber Kasinan juga 
terletak pada Desa Songgokerto dengan kapasitas debit sebesar 8 liter/detik dengan 
pemanfaatan PDAM sebesar 3 liter/ detik. Sumber Darmi terletak pada Desa Oro-oro 
ombo pada ketinggian 1.156 m (dpl) pemanfaatan sumber ini oleh PDAM sebanyak 20 
liter/detik.  
Dengan kemampuan besar yang sesuai dengan standar profesionalisme tinggi 
PDAM Kota Batu bertekad untuk dapat dipercaya masyarakat sebagai sebuah 
perusahaan yang memenuhi segala keinginan yang beragam dari semua pihak terkait, 
termasuk para karyawan dan pemerintah Daerah. 
4.1.2 Visi dan Misi 
Perusahaan Darah Air Minun Kota Batu (PDAM) memiliki visi dan misi dalam 
mencapai tujuan perusahaan  
Visi : Prima dalam pelayanan serta pengelolaan air yang berkelanjutan menuju kota 
batu gemah ripah lohjinawi. 




1. Merubah pola fikir sumber daya manusia. 
2. Menjaga dan merawat sumber daya air baku yang profisional dan 
berkelanjutan. 
3. Memproduksi dan mendistribusikan air minum secara konsisten. 
4. Menerapkan sistem pelayanan prima yang berbasis Sumber Daya Manusia 
dan Teknologi Informasi yang handal. 
5. Mengembangkan sayap-sayap usaha baru dalam peningkatan pendapatan 
Perumdam Among Tirto Kota Batu. 
4.1.3 Struktur Organisasi 
Pengadaan sebuah struktur organisasi merupakan suatu kerangka yang sangat 
berguna bagi perusahaan dalam menjalankan aktivitas operasional demi tercapainnya 
tujuan organisasi yang telah direncanakan oleh perusahaan. Fungsi struktur organisasi 
dalam aktivitas oprasional menekankan pada pola komunikasi antara atasan dan 
bawahan maupun sesama bawahan atau sebaliknya. Sehingga dapat ditetapkan dengan 













Gambar 4. 1  
Struktur Organisasi dan Tata Kerja Perusahaan Umum Daerah Air Minum 
Among Tirto Kota Batu 
 
 
4.2 Pembahasan Subjek Penelitian 
4.2.1 Deskripsi Karakteristik Responden 
Karakteristik responden dalam penelitian ini meliputi jenis kelamin, usia pekerja 
dan pendidikan. Pada perusahaan terdapat 66 sampel karyawan, hasil analisis 
karakteristik responden secara lengkap dapat dilihat dalam lampiran. Berdasarkan hasil 




4.2.1.1 Deskripsi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
Deskripsi karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin disajikan pada tabel 
4.1 dibawah ini: 
Tabel 4. 1  
Distribusi Frekuensi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
No Jenis Kelamin Jumlah Responden Presentase 
1.  Laki-laki 46 70% 
2. Perempuan 20 20% 
 Jumlah 66 100% 
Sumber: Data Primer Diolah (2021) 
 
Berdasarkan tabel 4.1 dapat diketahui bahwa karyawan PDAM Kota Batu 
didominasi oleh karywan laki-laki jika dibandingkan dengan karyawan perempuan, 
dengan presentasi berjenis kelamin laki-laki berjumlah 46 atau 70% dan perempuan 20 
atau 20%. 
4.2.1.2 Deskripsi Responden Berdsarkan Usia 
Deskripsi karakteristik responden brdasarkan usia disajikan pada tabel 4.2 
dibawah ini: 
Tabel 4. 2  
Deskripsi Responden Berdasarkan Usia 
Usia Frekuensi Presentase 
a). >20 – 30 th 9 13% 
b). >31 – 40 th 24 36% 
c). >41 th 33 50% 
Jumlah 66 100% 
Sumber: Data diolah, 2021 
 
Berdasarkan Tabel 4.2 menunjukkan bahwa jumlah responden yang berusia 20-30 




dari 41 tahun sebanyak 33 orang (50%). Hal ini menunjukkan bahwa mayoritas pekerja 
pada PDAM Kota Batu berada pada usia produktif. 
4.2.1.3 Deskripsi Responden berdasarkan Pendidikan  
Deskripsi karakteristik responden brdasarkan pendidikan disajikan pada tabel 4.3 
dibawah ini: 
Tabel 4. 3  
Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan 
Pensisikan Frekuensi Presentase 
SD 4 6% 
SMP 5 7% 
SMA 34 51% 
D3 3 4% 
S1 19 28% 
S2 1 1% 
Jumlah 66 100% 
 Sumber: Data diolah peneliti, 2021 
 
Berdasarkan tebel 4.3 diatas, frekuensi responden yang berpendidikan terakhir SD 
sebanyak 4 orang dengan presentase 6%, SMP sebanyak 5 orang dengan presentasi 
7%, SMA sebanyak 34 orang dengan presentase 51%, D3 sebanyak 3 orang dengan 
presentase 4%, S1 sebanyak 19 orang dengan presentase 28%, S2 sebanyak 1 orang 
dengan presentase sebanyak 1%. Sehingga dappat disimpulkan bahwa responden 
berdasarkan Pendidikan terakhir yang paling banyak adalah SMA atau sekitar 51% dan 








4.2.2 Deskripsi Variabel Penelitian 
1. Diatribusi frekuensi variabel Kompensasi (X1) 
Tabel 4. 4  










 F % F % F % F % f %  
1 1 1.5 3 4.5 14 21.2 28 42.4 20 30.3 3.95 
2 0 0.0 3 4.5 15 22.7 22 33.3 26 39.4 4.08 
3 1 1.5 5 7.6 17 25.8 23 34.8 20 30.3 3.85 
4 0 0.0 2 3.0 15 22.7 32 48.5 17 25.8 3.97 
5 1 1.5 3 4.5 20 30.3 31 47.0 11 16.7 3.73 
6 0 0.0 5 7.6 23 34.8 28 42.4 10 15.2 3.65 
7 0 0.0 8 12.1 28 42.4 25 37.9 5 7.6 3.41 
8 1 1.5 7 10.6 22 33.3 26 39.4 10 15.2 3.56 
9 1 1.5 8 12.1 22 33.3 28 42.4 7 10.6 3.48 
10 0 0.0 11 16.7 22 33.3 29 43.9 4 6.1 3.39 
11 0 0.0 4 6.1 18 27.3 29 43.9 15 22.7 3.83 
Mean 3.86 
Sumber: Data diolah peneliti, 2021 
 
Berdasarkan tabel diatas, variabel kompensasi disajikan pada tabel 4.4 diatas 
menunjukkan hasil bahwa variabel kompensasi (X1) memiliki rata-rata frekuensi 
(mean) terendah adalah item X1.10 3.39 saya menerima tunjangan sesuai dengan jenis 
pekerjaan. Sedangkan rata-rata tertinggi adalah item tentang X1 yaitu karyawan 
menerima gaji sesuai dengan kebutuhan dengan mean sebesar 4.08. hal ini 
menunjukkan bahwa pegawai PDAM Kota Batu mendapatkan kompensasi yang 
sesuai.  
Dari 66 responden yang diteliti, terlihat bahwa variabel kompensasi (X1) 




terletak antara skor 4 (setuju/S) dan skor 5 (sangat setuju/SS). Demikian pula mayoritas 
responden menjawab setuju pada seluruh item pertanyaan pada variabel kompensasi 
(X1). 
2. Distribusi frekuensi variabel Komitmen Organisasi (X2) 
Tabel 4. 5  










 F % F % F % F % f %  
1 0 0.0 8 12.1 14 21.2 30 45.5 14 21.2 3.76 
2 2 3.0 4 6.1 24 36.4 30 45.5 6 9.1 3.52 
3 0 0.0 6 9.1 27 40.9 28 42.4 5 7.6 3.48 
4 1 1.5 7 10.6 24 36.4 27 40.9 7 10.6 3.48 
5 0 0.0 10 15.2 18 27.3 27 40.9 11 16.7 3.59 
6 0 0.0 4 6.1 22 33.3 21 31.8 19 28.8 3.83 
7 0 0.0 6 9.1 20 30.3 28 42.4 12 18.2 3.70 
8 0 0.0 6 9.1 21 31.8 34 51.5 5 7.6 3.58 
9 1 1.5 5 7.6 30 45.5 27 40.9 3 4.5 3.39 
10 0 0.0 6 9.1 27 40.9 24 36.4 9 13.6 3.55 
11 0 0.0 8 12.1 27 40.9 25 37.9 6 9.1 3.44 
12 0 0.0 3 4.5 14 21.2 36 54.5 13 9.7 3.89 
Mean 3.67 
Berdasarkan tabel diatas, variabel komitmen organisasi disajikan pada tabel 4.5 
diatas menunjukkan hasil bahwa variabel komitmen organisasi (X2) memiliki rata-rata 
frekuensi (mean) terendah adalah item X2.9 3.39 saya merasa hanya memiliki sedikit 
alasan untuk meninggalkan perusahaan. Sedangkan rata-rata tertinggi adalah item 
tentang X2.12 3.89 yaitu saya merasa berpindah dari satu perusahaan keperusahaan 
lain adalah sesuatu yang tidak etis dengan mean sebesar 3.89. hal ini menunjukkan 




Dari 66 responden yang diteliti, terlihat bahwa variabel komitmen organisasi (X2) 
dipresepsikan baik oleh responden. Hal ini terlihat dari rata-rata sebesar 3.67 yang 
terletak antara skor 4 (setuju/S) dan skor 5 (sangat setuju/SS). Demikian pula mayoritas 
responden menjawab setuju pada seluruh item pertanyaan pada variabel komitmen 
organisasi (X2).  
3. Distribusi frekuensi variabel OCB (Y) 
Tabel 4. 6  










F % f % f % F % F %  
1 1 1.5 5 7.6 15 22.7 39 59.1 6 9.1 3.67 
2 1 1.5 3 4.5 23 34.8 28 42.4 11 16.7 3.68 
3 1 1.5 3 4.5 22 33.3 29 43.9 11 16.7 3.70 
4 0 0.0 2 3.0 20 30.3 27 40.9 17 25.8 3.89 
5 0 0.0 2 3.0 21 31.8 29 43.9 14 21.1 3.83 
6 0 0.0 5 7.6 19 28.8 31 47.0 11 16.7 3.73 
7 0 0.0 7 10.6 18 27.3 37 56.1 4 6.1 3.58 
8 0 0.0 5 7.6 25 37.9 32 48.5 4 6.1 3.53 
9 0 0.0 5 7.6 22 33.3 25 37.9 14 21.2 3.73 
10 0 0.0 3 4.5 22 33.3 25 37.9 16 24.2 3.82 
11 0 0.0 7 10.6 10 15.2 32 48.5 17 25.8 3.89 
12 1 1.5 9 13.6 21 31.8 30 45.5 5 7.6 3.44 
Mean 3.42 
 Sumber: Data diolah peneliti, 2021 
 
Berdasarkan tabel diatas, variabel komitmen organisasi disajikan pada tabel 4.5 
diatas menunjukkan hasil bahwa variabel OCB (Y) memiliki rata-rata frekuensi (mean) 
terendah adalah item Y.12 3.44 saya selalu mempertimbangkan segala keputusa terbaik 




dengan mean sebesar 3.89. hal ini menunjukkan bahwa karyawan PDAM Kota Batu 
memiliki sifat OCB yang baik. 
Dari 66 responden yang diteliti, terlihat bahwa variabel OCB (Y) dipresepsikan 
baik oleh responden. Hal ini terlihat dari rata-rata sebesar 3.42 yang terletak antara skor 
4 (setuju/S) dan skor 5 (sangat setuju/SS). Demikian pula mayoritas responden 
menjawab setuju pada seluruh item pertanyaan da variabel OCB (Y).  
4. Distribusi frekuensi variabel Motivasi Kerja (Z) 
Tabel 4. 7  










F % F % F % F % F % 
1 0 0.0 6 9.1 28 42.4 27 40.9 5 7.6 3,47 
2 0 0.0 5 7.6 23 34.8 27 40.9 11 16.7 3.67 
3 0 0.0 4 6.1 26 39.4 26 39.4 10 15.2 3.64 
4 0 0.0 2 3.0 24 36.4 26 39.4 14 21.2 3.79 
5 1 1.5 8 12.1 26 39.4 23 34.8 8 12.1 3.44 
6 0 0.0 8 12.1 24 36.4 22 33.3 12 18.2 3.58 
7 0 0.0 6 9.1 26 39.4 26 39.4 8 12.1 3.55 
8 0 0.0 6 9.1 26 39.4 25 37.9 9 13.6 3.56 
9 0 0.0 7 10.6 22 33.3 24 36.4 13 19.7 3.65 
10 0 0.0 6 9.1 26 39.4 26 39.4 8 12.1 3.54 
11 0 0.0 5 7.6 26 39.4 25 37.9 9 13.6 4.28 
12 0 0.0 7 10.6 22 33.3 24 36.4 13 19.7 3.65 
Mean 3,65 
 Sumber: Data diolah peneliti, 2021 
 
Berdasarkan tabel diatas, variabel komitmen organisasi disajikan pada tabel 4.5 
diatas menunjukkan hasil bahwa variabel Motivasi Kerja (Z) memiliki rata-rata 
frekuensi (mean) terendah adalah item Z.7 3.44 saya mendapatkan peralatan kerja dan 




rata tertinggi adalah item tentang Z.11 dengan mean sebesar 4.28. hal ini menunjukkan 
bahwa karyawan PDAM Kota Batu memiliki Motivasi Kerja yang baik. 
Dari 66 responden yang diteliti, terlihat bahwa variabel Motivasi Kerja (Z) 
dipresepsikan baik oleh responden. Hal ini terlihat dari rata-rata sebesar 3.65 yang 
terletak antara skor 3 (netral/N) dan skor 4 (setuju/S). Demikian pula mayoritas 
responden menjawab setuju pada seluruh item pertanyaan pada variabel Motivasi Kerja 
(Z).  
4.3 Uji Instrumen Penelitian  
Kuesioner pada penelitian ini digunakan sebagai alat analisa. Oleh karena itu 
dalam analisis yang dilakukan lebih mengacu pada skor responden pada tiap-tiap 
pengamatan. Sedangkan benar tidaknya skor responden tergantug pada pengumpulan 
data. Instrumen pengumpulan data yang baik harus memenuhi 2 persyaratan penting 
yaitu valid dan reliabel. 
4.3.1 Uji Validitas  
Uji validitas digunakan demi mengetahui valid tidaknya suatu data kuesioner 
dalam mengukur sebuah konsep, dan pada dasarnya digunakan kolerasi pearson, 
Sugiono (1999) dalam Supriyanto, Achmad, Machfudz (2010) mengemukakan bahwa 
dasar pengambilan keputusan terhadap item yang valid dan tidak valid dapat diketahui 
dengan cara mengkolerasikan antara skor butir dengan skor total, yakni apabila skor r 
hitung > r tabel maka instrumen tersebut dapat dikatakan valid, namun sebaliknya jika 





Tabel 4. 8  
Hasil Uji Validitas 
No 
Variabel Item  
Koefisien 
Kolerasi Keterangan  
A Kompensasi Kerja (X1)    
1 X1.1.1  0.739 Valid 
2 X1.1.2  0.83 Valid 
3 X1.1.3  0.85 Valid 
4 X1.1.4  0.731 Valid 
5 X1.2.1  0.742 Valid 
6 X1.2.2  0.748 Valid 
7 X1.2.3  0.762 Valid 
8 X1.2.4  0.753 Valid 
9 X1.3.1  0.783 Valid 
10 X1.3.2  0.737 Valid 
11 X1.3.3  0.714 Valid 
B Komitmen Organisasi (X2)    
1 X2.1.1  0.744 Valid 
2 X2.1.2  0.749 Valid 
3 X2.1.3  0.723 Valid 
4 X2.1.4  0.72 Valid 
5 X2.2.1  0.775 Valid 
6 X2.2.2  0.752 Valid 
7 X2.2.3  0.731 Valid 
8 X2.2.4  0.727 Valid 
9 X2.3.1  0.703 Valid 
10 X2.3.2  0.711 Valid 
11 X2.3.3  0.712 Valid 
12 X2.3.4  0.72 Valid 
C OCB (Y)    
1 Y.1.1  0.757 Valid 
2 Y.1.2  0.711 Valid 
3 Y.2.1  0.706 Valid 
4 Y.2.2  0.724 Valid 
5 Y.3.1  0.736 Valid 
6 Y.3.2  0.74 Valid 
7 Y.3.3  0.757 Valid 
8 Y.4.1  0.74 Valid 




Sumber: Data diolah peneliti, 2021 
 
Berdasarkan tabel 4.4 diketahui nilai koefisien kolerasi terhadap koefisien masing-
masing variabel, yakni variabel Kompensasi (X1), variabel Komitmen Organisasi 
(X2), variabel organizational citizenship behavior (Y), dan variabel Motivasi kerja (Z). 
dimana hasil uji validtas masing-masing variabel menunjukkan angka diatas 0,209. 
Sehingga dapat disimpulkan seluruh item variabel tersebut dikatakan valid. 
4.3.2 Uji Reliabilitas 
Uji reliabilitas digunakan untuk menilai tingkat reliabel / reliabilitas suatu 
instrument penelitian, dalam hal ini yang dimaksudkan apakah instrumen tersebut 
10 Y.4.3  0.734 Valid 
11 Y.5.1  0.738 Valid 
12 Y.5.2  0.738 Valid 
D Motivasi Kerja (Z)    
1 Z.1.1  0.728 Valid 
2 Z.1.2  0.711 Valid 
3 Z.1.3  0.704 Valid 
4 Z.1.4  0.706 Valid 
5 Z.1.5  0.722 Valid 
6 Z.2.1  0.749 Valid 
7 Z.2.2  0.746 Valid 
8 Z.2.3  0.721 Valid 
9 Z.3.1  0.718 Valid 
10 Z.3.2  0.714 Valid 
11 Z.3.3  0.719 Valid 
12 Z.3.4  0.745 Valid 
6 X2.2.2  0.752 Valid 
7 X2.2.3  0.731 Valid 
8 X2.2.4  0.727 Valid 
9 X2.3.1  0.703 Valid 
10 X2.3.2  0.711 Valid 
11 X2.3.3  0.712 Valid 




dapat dipercaya untuk digunakan sebagai alat pengumpul data. Dalam melakukan uji 
reliabilitas, suatu instrumen dapat dikatakan reliabel apabila hasil alpha cronchbach 
(a) dari masing-masing instrumen variabel memiliki nilai > 0,6 sedangkan apabila nilai 
instrument < 0,6 maka dikatakan tidak reliabel. 
Tabel 4. 9  








OCB 0.921 0.923 0.933 0.536  
komitmen 
organisasi 0.921 0.925 0.932 0.534  
kompensasi_ 0.929 0.934 0.939 0.583  
motivasi kerja 0.917 0.919 0.93 0.524  
Sumber: Data diolah peneliti (2021) 
 
Berdasarkan tabel 4.5 menunjukkan bahwa nilai Cronbach’s Alpha pada masing-
masing variabel yakni variabel Kompensasi (X1), Komitmen Organisasi (X2), OCB 
(Y) dan Motivasi Kerja (Z) meunjukkan angka diatas 0,6 sehingga dapat disimpulkan 
bahwa seluruh item pertanyaan pada masing-masing variabel dinyatakan reliabel / 
konsisten, dalam artian lain dapat digunakan sebagai instrumen penelitian. 
4.4 Uji Asumsi Klasik 
4.4.1. Uji Linieritas 
Uji Linieritas digunakan untuk memperlihatkan apakah apakah hubungan antara 
variabel pada penelitian ini merupakan model linier atau tidak, model dapat dinyatakan 
bersifat linier apablia nilai signifikansi f > 0,05 adapun hasil Uji Linieritas pada 





Tabel 4. 10  
Hasil Uji Linieritas 
Variabel Independen Sig Deviation  
From Linearity 
Variabel Dependen 
Kompensasi (X1) 0,815 OCB(Y) 
Komitmen Organisasi (X2) 0,417 OCB (Y) 
Kompensasi (X1) 0,622 Motivasi Kerja(Z) 
Komitmen Organisasi (X2) 0,633 Motivasi Kerja (Z) 
Motivasi Kerja (Z) 0,418 OCB (Y) 
Sumber: Data diolah peneliti (2021) 
 
Berdasarkan hasil Uji Liniertas pada tabel 4.6, dapat ditarik kesimpulan bahwa 
nilai sig deviation from linearity pada variabel Kompensasi (X1) dengan OCB (Y) 
memiliki hubungan linier dengan nilai sig > 0,05.  Komitmen Organisasi (X2) dengan 
OCB (Y) memiliki hubungan linier dengan nilai sig > 0,05. Kompensasi dengan (X1) 
dengan Motivasi Kerja (Z) memiliki hubungan linier dengan nilai sig > 0,05. 
Komitmen Organisasi dengan Motivasi kerja (Z) memiliki hubungan linier dengan 
nilai sig > 0,05. Motivasi Kerja (Z) dengan OCB (Y) memiliki hubungan linier dengan 
nilai sig > 0,05.  
4.5 Hasil Pengujian Persamaan Struktural Pendekatan Partial Least Square (PLS) 
4.5.1 Model Pengukuran 
Pada penelitian ini menggunakan 4 Vaiabel laten yakni Kompensasi (X1), 
Komitmen Organisasi (X2), OCB (Y), dan Motivasi Kerja (Z) dengan indikator yang 
bersifat reflektif. Midel reflektif dapat dilakukan dengan uji Convergent Validity, 
discriminant validity, dan composite reliability. Adapun hasil dari pengukuran uji-uji 




1. Convergent Validity 
Convergent Validity merupakan uji ukur validitas indikator sebagai pengukur 
konstruk. Uji convergent validity yang ada di dalam Partial Least Square (PLS) dengan 
indikator refleksi dinilai berdasarkan nilai loading factor dari indikator-indikator yang 
mengukur konstruk tersebut. Indikator dapat dikatakan valid apabila nilai outer loading 
yang dihasilkan > 0,5. Indikator yang memiliki nilai outer loading yang besar 
menunjukkan bahwa indikator tersebut sebagai pengukur variabel yang paling kuat. 
Berikut adalah hasil uji convergent validity variabel yang paling kuat. Berikut adalah 
hasil uji convergent validity menggunakan outer loading yang terdapat dalam tabel 4.7, 
sebagai berikut: 
1. Variabel Kompensasi (X) 
Tabel 4. 11  
Nilai Convergent Validity Kompensasi 




 X1.1.1 0.739 Valid  
Upah dan Gaji (X1) X1.1.2 0.830 Valid 
 X1.1.3 0.850 Valid 
 X1.1.4 0.731 Valid 
 X1.2.1 0.742 Valid 
Insentif (X2) X1.2.2 0.748 Valid 
 X1.2.3 0.762 Valid 
 X1.2.4 0.753 Valid 
Tunjangan (X3) X1.3.1 0.783 Valid 
 X1.3.2 0.737 Valid 
 X1.3.3 0.714 Valid 





Berdasarkan tabel 4.7, dapat disimpulkan bahwa variabel kompensasi (X) pada 
penelitian ini tersiri dari 3 Indikator, yakni Upah dan Gaji, Insentif, Tunjangan. Ketiga 
indikator tersebut menunjukkan hasil signifikan dengan nlai loading factor > 0,5. 
Dalam artian lain ketiga indikator Affective Commitment merupakan indikator yang 
dominan dengan nilai loading factor tertinggi pada item X.1.3 yakni 0.850 dengan item 
indikator ‘menerima gaji sesuai dengan keinginan’, serta pada item X.1.1.2 dengan 
indikator ‘menerima gaji tepat waktu’. Berdasarkan hasil tersebut, dapat disimpulkan 
bahwa hal yang dominan dalam mempengaruhi Kompensasi adalah kesesuaian gaji 
serta ketepatan pemberian gaji kepada karyawan oleh perusahaan. Sehingga apabila 
seorang karywan dengan upah dan gaji yang sesuai karyawan tersebut akan cenderung 
bekerja secara baik dan maksimal kepada perusahaan setiap harinya. 
2. Variabel Komitmen Organisasi (X2) 
Tabel 4. 12  
Nilai Convergent Validity Komitmen Organisasi (X2) 
 Hasil Uji  
Indikator  Item Loading 
Factor 
Keterangan  
Kemauan Karywan (X1) 
X2.1.1 0.744 Valid  
X2.1.2 0.749 Valid 
X2.1.3 0.723 Valid 
X2.1.4 0.72 Valid 
Ksetiaan Karyawan (X2) 
X2.2.1 0.775 Valid 
X2.2.2 0.752 Valid 
X2.2.3 0.731 Valid 
X2.2.4 0.727 Valid 
Kebanggan Karyawan Pada 
Organisasi (X3) 
X2.3.1 0.703 Valid 
X2.3.2 0.711 Valid 





Berdasarkan Tabel 4.8, dapat disimpulkan variabel Komitmen Organisasi (X2) 
pada penelitian ini terdiri dari 3 indikator, yakni Kemauan Karyawan (X2.1), Kesetiaan 
Karywan (X2.2), dan Kebanggan Karywan Pada Perusahaan (X2.3). ketiga indikator 
tersebut menunjukkan hasil signifikan dengan nilai loading factor > 0,5. Dalam artian 
lain ketiga indikator tersebut signifikan membentuk variabel Komitmen Organisasi. 
Indikator Kesetiaan Karyawan (X2.1) dengan item X2.2.1 merupakan indikator yang 
dominan dengan nilai loading factor tertinggi yakni 0,775, dengan indikator 
‘perusahaan sangat berarti’, berdasarkan hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa 
apabila seorang karyawan merasa peusahaan sangat berarti, karyawan tersebut akan 
cenderung tetap tiggal menjadi anggota pada perusahaan tersebut karena memiliki 
perasaan yakin dan faham terhadap arti perusahaan dan tujuan perusahaan, sehingga 
karyawan akan merasa senang dalam bekerja pada perusahaan tersebut. 
3. Variabel Organizational Citizenship Behavior (OCB) (Y) 
Tabel 4. 13  
Nilai Convergent Validity OCB (Y) 
 Hasil Uji  




Y.1.1 0.757 Valid  
Y.1.2 0.711 Valid 
Conscientiousness 
Y.2.1 0.706 Valid 
Y.2.2 0.724 Valid 
Sportmanship 
Y.3.1 0.736 Valid 
Y.3.2 0.74 Valid 
Y.3.3 0.757 Valid 
Courtesy 
Y.4.1 0.74 Valid 
Y.4.2 0.704 Valid 
Y.4.3 0.734 Valid 
Civic 
Y.5.1 0.738 Valid 
Y.5.2 0.738 Valid  





Berdasarkan tabel 4.9, dapat disimpulkan bahwasannya variabel OCB (Y) pada 
penelitian ini terdiri dari 5 indikator, yakni Altuism (Y1), Conscientiousness (Y2), 
Sportmanship (Y3), Courtesy (Y4), Civic (Y5). Kelima indikator tersebut 
menunjukkan hasil yang signifikan dengan nilai loading factor > 0,5. Dalam artian lain 
kelima indikator tersebut signifikan membentuk variabel turnover intentions. Indikator 
Sportmanship (Y3) dengan item Y.3.3 merupakan indikator yang dominan dengan nilai 
loading factor tertinggi sebesar 0,757, dengan indikator ‘menerima kritik dan saran’. 
Berdasarkan hasil tersebut dapat disimpulkan apabila karyawan memiliki 
sportsmanship tersebut hal ini akan menimbulkan sifat suka rela yang tinggi pada 
perusahaan. 
4. Variabel Motivasi Kerja (Z) 
Tabel 4. 14  
Nilai Convergent Validity Motivasi Kerja (Z) 
 Hasil Uji  
Indikator  Item Loading 
Factor 
Keterangan  
Kebutuhan Fisiologis (Z1) 
Z.1.1 0.728 Valid  
Z.1.2 0.711 Valid 
Z.1.3 0.704 Valid 
Kebutuhan Sosial (Z2) 
Z.2.1 0.706 Valid 
Z.2.2 0.722 Valid 
Kebutuhan Aktualisasi Diri 
(Z3) 
Z.3.1 0.749 Valid 
Z.3.2 0.746 Valid 
Z.3.3 0.721 Valid 
Kebutuhan Penghargaan (Z4) 
Z.4.1 0.718 Valid 
Z.4.2 0.714 Valid 
Z.4.3 0.719 Valid 
Z.4.4 0.745 Valid  
Sumber: Output SmartPLS, diolah peneliti (2021) 
 
Berdasarkan tabel 4.10 dapat diambil kesimpulan bahwa variabel Motivasi Kerja 




Kebutuhan Sosial (Z2), Kebutuhan Aktualisasi Diri (Z3), dan Kebutuhan Penghargaan 
(Z4). Keempat indikator tersebut menunjukkan hasil yang signifikan dengan nilai 
loading factor > 0.5. Dalam artian lain keempat indikator tersebut signifikan 
membentuk variabel Motivasi Kerja. Indikator Kebutuhan Aktualisasi Diri (Z3) 
merupakan indikator yang dominan denga nilai loading factor tertinggi pada item Z.2.1 
yakni sebesar 0,749 dengan item indikator ‘kebanggan status jabatan’ sehingga dengan 
indikator tersebut dapat disimpulkan sebagian besar apabila karyawan memiliki 
jabatan yang sesuai makan akan lebih mudah untuk termotivasi. 
2. Discriminant Validity 
Uji discriminant validity menggunakan nilai cross loading dengan kesimpulan 
apabila nilai cross loading setiap indikator variabel yang bersangkutan lebih besar dari 
nilai cross loading laten lainnya maka dapat dikatakan valid. Supriyanto dan maharani 
(2013). 
Tabel 4. 15  
Nilai Discriminant Validity (Cross Loading) 







X1.1.1 0.276 0.42 0.739 0.302 
X1.1.2 0.418 0.494 0.83 0.426 
X1.1.3 0.469 0.637 0.85 0.408 
X1.1.4 0.609 0.536 0.731 0.407 
X1.2.1 0.417 0.634 0.742 0.416 
X1.2.2 0.33 0.594 0.748 0.358 
X1.2.3 0.477 0.537 0.762 0.386 
X1.2.4 0.35 0.645 0.753 0.289 
X1.3.1 0.425 0.618 0.783 0.367 
X1.3.2 0.344 0.548 0.737 0.489 
X1.3.3 0.572 0.496 0.714 0.51 
X2.1.1 0.412 0.744 0.603 0.425 




X2.1.3 0.388 0.723 0.613 0.425 
X2.1.4 0.427 0.72 0.503 0.367 
X2.2.1 0.507 0.775 0.636 0.512 
X2.2.2 0.358 0.752 0.493 0.469 
X2.2.3 0.347 0.731 0.486 0.36 
X2.2.4 0.214 0.727 0.543 0.476 
X2.3.1 0.324 0.703 0.465 0.31 
X2.3.2 0.382 0.711 0.532 0.347 
X2.3.3 0.323 0.712 0.501 0.439 
X2.3.4 0.323 0.72 0.456 0.615 
Y.1.1 0.757 0.351 0.418 0.523 
Y.1.2 0.711 0.477 0.418 0.442 
Y.2.1 0.706 0.467 0.487 0.461 
Y.2.2 0.724 0.456 0.563 0.446 
Y.3.1 0.736 0.378 0.412 0.436 
Y.3.2 0.74 0.341 0.324 0.433 
Y.3.3 0.757 0.326 0.433 0.374 
Y.4.1 0.74 0.324 0.378 0.471 
Y.4.2 0.704 0.391 0.407 0.467 
Y.4.3 0.734 0.339 0.388 0.503 
Y.5.1 0.738 0.227 0.389 0.448 
Y.5.2 0.738 0.342 0.440 0.590 
Z.1.1 0.628 0.376 0.417 0.728 
Z.1.2 0.501 0.449 0.401 0.711 
Z.1.3 0.395 0.403 0.347 0.704 
Z.1.4 0.414 0.451 0.354 0.706 
Z.1.5 0.558 0.422 0.451 0.722 
Z.2.1 0.457 0.442 0.405 0.749 
Z.2.2 0.483 0.370 0.380 0.746 
Z.2.3 0.445 0.381 0.392 0.721 
Z.3.1 0.448 0.484 0.522 0.718 
Z.3.2 0.387 0.442 0.246 0.714 
Z.3.3 0.424 0.405 0.263 0.719 
Z.3.4 0.369 0.495 0.378 0.745 
Sumber: Output SmartPLS, diolah peneliti (2021) 
 
Berdasarkan Tabel 4.11, dapat disimpulkan bahwa nilai dari cross loading pada 




variabel laten lainnya dengan nilai > 0,5. Hal ini menandakan bahwa hasil instrument 
penelitian ini secara diskriminan dianggap valid. 
Cara lain dengan menghitung discriminant validity suatu Variabel dengann 
membandingkan nilai square root of average variance extracted (AVE) pada setiap 
konstruk. Dalam hal ini apabila nilai AVE konstruk > 0,5 dari seluruh konstruk lainnya 
maka dapat dikatakan variabel memiliki discriminant validityyang baik. Supriyanto & 
maharani (2013). Adapun hasil dari perhitungan AVE pada masing-masing variabel 
yakni sebagai berikut: 
Tabel 4. 16  
Nilai Akar Average Variance Extracted (AVE) 
Variabel Penelitian AVE √AVE 
Kompensasi (X1) 0.583 0,763 
Komitmen Organisasi (X2) 0.534 0,730 
OCB (Y) 0.536 0,732 
Motivasi Kerja (Z) 0.524 0,723 
Sumber: Output SmartPLS, diolah peneliti (2021) 
 
Berdasarkan Tabel 4.12 dapat disimpulkan bahwa semua indikator memiliki nilai 
AVE > 0,5. Dimana nilai AVE Kompensasi 0,583 dengan nilai akar AVE 0,763. Nilai 
AVE Komitmen Organisasi 0,534 dengan nilai akar AVE 0,730. Nilai OCB 0,536 
dengan nilai akar AVE 0,732. Nilai Motivasi Kerja 0.524 dengan nilai akar AVE 0,723. 
3. Composite Reliability 
Penghitungan nilai composite reliability dilakukan dengan cara melihat nilai 
composite reliability dari indikator-indikator yang mengukur nilai variabel, dan akan 





Tabel 4. 17 
 Nilai Composite Reliability 
Variabel Penelitian Composite Reliability Hasil 
Kompensasi (X1) 0.939 Reliabel 
Komitmen Organisasi (X2) 0.932 Reliabel 
OCB (Y) 0.933 Reliabel 
Motivasi Kerja (Z) 0.930 Reliabel 
Sumber: Output SmartPLS, diolah peneliti (2021) 
 
Berdasarkan tabel 4.13 diperoleh nilai composite reliability variabel Kompensasi 
sebesar 0.939, Komitmen Organisasi sebesar 0,932, OCB sebesar 0,933, dam Motivasi 
Kerja asebesar 0,93. Artinya dari keempat variabel tersebut memiliki nilai composite 
reliability > 0,7 sehingga dapat disimpulkan bahwa seluruh variabel telah memenuhi 
aspek dan indikator-indikator tersebut konsisten atau reliabel dalam mempresentasikan 
variabel laten. 
4.5.2 Model Struktural (Inner Model) 
Sesudah melakukan uji outer model maka tahap selanjutnya yang dilakukan ialah 
melakukan uji inner model. Pengujian model struktural atau inner model ini digunakan 
untuk melihat hubungan antara konstruk, nilai signifikan dan R-Square dari model 
penelitian. 
1. Nilai R-Square 
Pengujian kelayakan model diukur dengan menggunakan R-Square untuk setiap 
variabel laten independen terhadap variabel dependen. Berikut adalah hasil 






Tabel 4. 18  
Nilai R-Square 
Variabel Penelitian R-Square 
OCB (Y) 0.492 
Motivasi Kerja (Z) 0.368 
Sumber: Output Smart PLS, diolah peneliti (2021) 
 
Dari Tabel 4.18 dapat disimpulkan bahwa nilai R-Square untuk variabel OCB 
sebesar 0,492 dan nilai R-Square untuk variabel Motivasi Kerja sebesar 0,368. Adapun 
langkah selanjutnya untuk mengukur mampu tidaknya model diukur melalui Q-Square 
(Q²). Nilai Q² > 0 menunjukkan model memiliki predictive relevance. Supriyanto& 
maharani (2013). Adapun hasil perhitungan Q-Square pada penelitian ini ialah sebagai 
berikut: 
Q² = 1 – ( 1 – R1²) ( 1- R2²)  
 Q² = 1 – ( 1 – 0,492) ( 1 – 0,368 ) 
 Q² = 1 –( 0,508 ) – ( 0,632 ) 
 Q² = 1 – 0,321 
 Q² = 0,679 
 Q² = 67,9% 
Berdasarkan pengujian Q² tersebut dapat ditunjukkan nilai predictive relevance 
sebesar 0,679 atau 67,9%. Dapat dikatakan bahwa kontribusi data yang mampu 
dijelaskan oleh model yakni sebesar 67,9%. Sedangkan sisa nilai sebesar 32,1% dapat 
dijelaskan oleh variabel lain yang belum dijelaskan dalam model penelitian.  
4.6 Hasil pengujian Hipotesis 
Penguji model struktural digunakan untuk menjelaskan hubungan antara variabel 




besarnya nilai t-statistik dan nilai p-value. Apabila nilai p-value kurang dari 0,05 maka 
hipotesis akan diterima. Dasar yang digunakan dalam menguji hipotesis secara 
langsung adalah output ataupun nilai yang terdapat pada output path cofficents dan 
indirect effect. 
Berikut adalah penjelasan mengenai pengujian hipotesis: 
Gambar 4. 2 
 Hasil Model Hipotesis 
 
 
Berdasarkan pada gambar pengujian hipotesis tersebut, maka dapat dianalisa 
bahwasannya:   
1. Variabel Kompensasi (X1) memiliki pengaruh t-statistik terhadap 
organizational citizenship behavior (Y) sebesar 2,532 
2. Variabel Komitmen Organisasi (X2) memiliki pengaruh t-statistik terhadap 




3. Variabel Motivasi Kerja (Z) memiliki pengatuh t-statistik terhadap 
Organizational Citizenship Behaviour (Y) sebesar 3,865 
4. Variabel kompensasi (X1) tidak memiliki pengaruh t-statistik terhadap 
motivasi kerja (Z) karena nilai T-statistik sebesar 1,383  
5. Variabel komitmen organisasi (X2) memiliki pengaruh t-statistik terhadap 
motivasi kerja (Z) sebesar 2,852 
Tabel 4. 19  
Hasil Pengujian Pengaruh Langsung 
Sumber: data diolah (2021) 
 
Tabel 4. 20  
Hasil pengujian pengaruh tidak lagsung 
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Dalam PLS, pengujian setiap hubugan yang dihipotesiskan dilakukan dengan cara 
simulasi dan menggunakan metode bootstrapping terhadap sampel. Berikut hasil 
analisis PLS dengan metode bootstrapping adalah sebagai berikut:  
4.6.1 Kompensasi berpengaruh terhadap organizational citizenship behavior 
(OCB) 
Hasil pengaruh Kompensasi terhadap OCB diperoleh nilai koefisien jalur sebesr 
0,351 dan nilai p-value 0,012, t-statistik 2,532 dan t-tabel sebesar 1,96. Nilai p-value 
kurang dari 0,05 dan nilai t-statistik lebih besar dari t-tabel. Maka variabel komitmen 
organsasi berpengaruh terhadap variabel OCB. Sehingga H1 diterima. 
4.6.2 Komitmen Organisasi berpengaruh terhadap organizational citizenship 
behavior (OCB) 
Hasil pengaruh Komitmen Organisasi terhadap OCB diperoleh nilai koefisien jalur 
sebesar   - 0,031 dan nilai p-value 0,851, t-statistik 0,188 dan t-tabel sebesar 1,96. Nilai 
p-value diatas 0,05 dan nilai t-statistik lebih kecil dari t-tabel. Hal ini menunjukkan 
bahwa variabel Komitmen Organisasi tidak berpengaruh terhadap Variabel OCB. 
Sehingga H2 ditolak. 
4.6.3 Motivasi Kerja Berpengaruh terhadap organizational citizenship behavior 
(OCB) 
Hasil dari pengaruh Motivasi Kerja terhadap OCB diperoleh nilai koefisien jalur 
sebesar 0,474 dan nilai p-value 0,00, t-statistiknya 3,865 dan t-tabel sebesar 1,96. Nilai 
p-value kurang dari 0,05 dan nilai t-statistik lebih besar dari t-tabel. Maka variabel 




4.6.4 Kompensasi berpengaruh terhadap organizational citizenship behavior 
(OCB) melalui motivasi kerja 
Berdasarkan hasil uji hipotesis, diketahui pengaruh kompensasi terhadap OCB 
melalui motivasi kerja ditunjukkan dengan nilai koefisien jalur sebesar 0,102 dan nilai 
p-value 0,196, t-statistik 1,289 dan t-tabel sebesar 1,96. Nilai p-value diatas 0,05 dan 
nilai t-statistik lebih kecil dari t-tabel. Hal ini menunjukkan bahwa tidak ada pengaruh 
signifikan variabel motivasi kerja sebagai variabel mediasi antara kompensasi terhadap 
OCB. Sehingga hipotesis H4 ditolak. 
4.6.5 Komitmen organisasi berpengaruh terhadap organizational citizenship 
behavior (OCB) melalui motivasi kerja 
Berdasarkan hasil uji hipotesis, diketahui pengaruh komitmen organisasi terhadap 
OCB melalui motivasi kerja ditujukkan dengan nilai koefisien jalur sebesar 0,204 dan 
nilai p-value 0,031, t-statistik 2,161 dan t-tabel sebesar 1,96. Nilai p-value kurang dari 
0,05 dan nilai t-statistik lebih besar dari t-tabel. Hal ini menunjukkan bahwa komitmen 
organisasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap OCB melalui motivasi 
kerja. Sehingga H5 diterima. 
4.7 Uji Mediasi 
Uji mediasi dilakukan untuk mendeteksi kedudukan variabel mediasi didalam 
model. Uji ini dilakukan dengan cara menguji pengaruh variabel X terhadap Variabel 
Y dan dimediasi dengan Variabel Z.  
Dibawah ini merupakan hasil pengujian menggunakan software free statistic 




Tabel 4. 21  





Sobel test statistic 1,30305808 
One-tailed probability 0,09627747 
Two-tailed probability 0,19255494 
Sumber: Data diolah Software Free Sobel Test 2021 
 
Berdasarkan tabel diatas, hubungan kompensasi terhadap OCB ditunjukkan 
dengan angka sobel tes 1,30305808. Hasil uji mediasi tersebut lebih kecil dari t-tabel 
dan nilai One-tailed probability 0,09627747 > 0,05 sehingga dapat disimpulkan bahwa 
Motivasi Kerja tidak dapat menjadi variabel mediasi antara kompensasi terhadap OCB. 
Tabel 4. 22  





Sobel test statistic 2,29367025 
One-tailed probability 0,01090472 
Two-tailed probability 0,02180945 
Sumber: Data diolah Software Free Sobel Test 2021 
 
Berdasarkan tabel diatas, hubungan komitmen organisasi terhadap OCB 
ditunjukkan dengan angka sobel tes 2,29367025. Hasil uji mediasi tersebut lebih besar 
dari t-tabel dan nilai One-tailed probability 0,01090472 < 0,05 sehingga dapat 
disimpulkan bahwa Motivasi Kerja dapat menjadi variabel mediasi antara kompensasi 







Analisa model penelitian dan pengujian hipotesis penelitian telah dilakukan pada 
sub bab sebelumnya, dan pada bagian ini akan dijelaskan mengenai hubungan antar 
variabel pada model penelitian ini. 
4.8.1 Pengaruh kompensasi terhadap organizational citizenship behavior OCB 
Berdasarkan hasil dari inner model, dapat diambil kesimpulan bahwa variabel 
Kompensasi (X) memiliki pengaruh positif signifikan terhadap OCB (Y). hal ini dapat 
dilihat dari besarnya nilai koefisien jalur yakni 0,351, t-statistik sebesar 2,532 dengan 
p-value sebesar 0,012 sehingga dapat dikatakan memiliki pengaruh signifikan karena 
nilai t-statistik > 1,96 dengan p-value <0,05. Oleh karena itu, apabila semakin tinggi 
kompensasi yang didapat maka akan semakin tinggi pula tingkat OCB pada karyawan. 
begitupun sebaliknya semakin rendah kompensasi yang didapat semakin rendah pula 
tingkat OCB karyawan pada perusahaan. 
Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Sulastri (2018) 
yang menunjukkan bahwa kompensasi secara langsung berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap OCB dalam artian seseorang yang mendapatkan atau merasa puas 
dengan kompensasi yang telah diberikan secara tidak langsung akan memberikan 
perilaku OCB yang menigkat. Hasil penelitian ini juga didukung oleh Tan (2017) dan 
Suzanna (2017) yang menyatakan bahwa Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa 
kompensasi finansial tidak berpengaruh positif terhadap OCB. 
Dalam pembahasan ini pandangan islam yang berkaitan dengan kompensasi juga 
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Artinya: Maka keduanya berjalan; hingga ketika keduanya sampai kepada penduduk 
suatu negeri, mereka berdua meminta dijamu oleh penduduknya, tetapi mereka 
(penduduk negeri itu) tidak mau menjamu mereka, kemudian keduanya mendapatkan 
dinding rumah yang hampir roboh (di negeri itu), lalu dia menegakkannya. Dia (Musa) 
berkata, “Jika engkau mau, niscaya engkau dapat meminta imbalan untuk itu. 
 
Ayat ini menjelaskan bahwa apabila seseorang mendapatkan sebuah imbalan 
(kompensasi) dalam pekerjaanya atas apa yang telah ia lakukan maka secara tidak 
langsung akan menimbulkan sifat belas kasih atau suka rela terhadap hal-hal disekitar 
yang dapat ia bantu, serta sebaliknya apabila seorang pekerja menginginkan sebuah 
imbalan atau balas jasa maka perlu adanya sebuah usaha untuk mendapatkan imbalan 
tersebut dengan berusaha lebih giat mengerjakan tugas dengan tepat waktu dan 
membantu pekerjaan disekitar yang membutuhkan bantuan. 
4.8.2 Pengaruh Komitmen organisasi terhadap organizational citizenship 
behavior (OCB) 
Berdasarkan hasil dari inner model, bahwa variabel Komitmen Organisasi (X2) 
tidak berpengaruh terhadap OCB (Y). Hal ini dapat dilihat dari besarnya nilai koefisien 
jalur sebesar -0,031, t-statistik sebesar 0,188 dengan p-value sebsar 0,851 sehingga 




dengan p-value >0,05. Sehingga menunjukkan hasil bahwa komitmen organisasi (X2) 
secara langsung tidak terbukti memiliki pengaruh positif terhadap OCB (Y).  
Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Dharma 2018) 
(Lintong 2018) yang memiliki hasil bahwasannya komitmen organisasi memiliki hasil 
pengaruh yang negatif tidak signifikan terhadap OCB, untuk meningkatkan komitmen 
organisasi dengan cara mendekatkan diri dengan karyawan agar karyawan merasa 
menjadi keluarga atau bagian dari kantor sekertariat daerah minahasa tenggara.  
Dalam pembahasan ini pandangan islam yang berkaitan dengan komitmen 
organisasi juga dibahas dengan firman Allah pada QS. Al-Fath ayat 10 yang berbunyi: 
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Artinya: bahwasannya orang-orang yang berjanji setia kepadamu (Muhammad), 
sesungguhnya mereka hanya berjanji setia kepada Allah di atas tangan mereka, maka 
barangsiapa melanggar janji, maka sesungguhnya dia melanggar atas (janji) sendiri 
dan barangsiapa menepati janjinya kepada Allah maka Dia akan memberinya pahala 
yang besar.  
Ayat diatas menjelaskan bahwa seseorang yang menepati janji maka akan 
mendapatkan balasan oleh Allah SWT berupa pahala yang besar. Hal ini sejalan dengan 
sikap komitmen organisasi yang dimiliki oleh setiap karyawan dimana meskipun 
seorang karyawan merasa bahwa dirinya sudah menjadi karyawan yang baik mereka 




dibawahnya sehingga sikap komitmen terhadap perusahaan perlu dimiliki setiap 
karyawan agar setiap karyawan mampu menerapkan sikap komitmen dan akan 
berdampak baik pada perusahaan dan rekan kerja.  
 
4.8.3 Pengaruh Motivasi terhadap organizational citizenship behavior OCB 
Brdasarkan hasil inner model, Motivasi Kerja (Z) memiliki pengaruh positif 
signifikan terhadap OCB (Y). Hal ini dapat dilihat dari besarnya nilai koefisien jalur 
sebesar 0,474, t-statistik sebesar 3,865 dengan nilai p-value sebesar 0,00 sehingga 
dapat dikatan memiliki pengaruh positif signifikan karena nilai t-statistik >1,96 dengan 
p-value <0,05. Oleh karena itu semakin tinggi Motivasi Kerja makan akan tinggi pula 
tingkat OCB karyawan, sebaliknya semakin rendah Motivasi Kerja maka semakin 
rendah pula OCB karyawan. 
Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Verianto (2018) 
dengan hasil penelitian ini bahwasannya motivasi kerja intrinsik mempunyai pengaruh 
positif terhadap OCB dalam artian seorang yang memiliki sifat motivasi kerja tinggi 
akan mempengaruhi sifat OCB karyawan pula. Hasil penelitian ini juga didukung oleh 
Simon & Naftalia (2016) yang juga menunjukkan motivasi kerja berpengaruh positif 
terhadap OCB. 
Dalam pembahasan ini pandangan islam yang berkaitan dengan OCB juga dibahas 









































Artinya: “Apabila salat telah dilaksanakan, maka bertebaranlah kamu di bumi carilah 
karunia Allah dan ingatlah Allah banyak-banyak agar kamu beruntung.” 
 
Ayat diatas menjelaskan bahwasannya setiap manusia yang ada dibumi ini harus 
memiliki dorongan atau motivasi diri untuk lebih baik lagi dalam mengembangkan 
potensi dirinya, hal tersbut dikarenakan Allah hanyalah memberikan karunia, rahmat 
serta rizki kepada orang-orang yang memiliki semangat serta motivasi yang kuat. 
Apabila seorang pegawai telah memiliki motivasi yang kuat dan baik dalam dirinya 
maka secara tidak langsung akan mempengaruhi sikap OCB atau sukarela membantu 
rekan yang kesusahan dalam suatu organisasi yang sama.  
4.8.4 Pengaruh Kompensasi Terhadap Organizational Citizenship Behavior 
melalui Motivasi Kerja   
Berdasarkan hasil Uji sobel (mediasi), diperoleh hasil 1,30305808 <1,96 
meunjukkan bahwa tidak ada pengaruh signifikan variabel motivasi kerja sebagai 
variabel mediasi antara kompensasi terhadap OCB. Sehingga dapat disimpulkan 
motivasi kerja bukan sebagai variabel mediasi. 
Hasil ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Prasetya & Yuniawan 
(2016) yang menunjukkan bahwa motivasi kerja tidak dapat memediasi hubungan 




menunjukkan bahwa motivasi kerja perusahaan hanya berfokus untuk memenuhi 
kebutuhan semata sehingga tidak mempengaruhi kompensasi terhadap OCB karyawan. 
hasil penelitian ini juga didukung oleh Tan (2017) motivasi kerja tidak terbukti sebagai 
variabel intervening antara pengaruh kompensasi terhadap OCB. 
Pandangan islam yang berkaitan dengan hasil penelitian ini dibahas pada 
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Artinya: “Allah tidak membebani seseorang melainkan sesuai dengan 
kesanggupannya. Dia mendapat (pahala) dari (kebajikan) yang dikerjakannya dan dia 
mendapat (siksa) dari (kejahatan) yang diperbuatnya. (Mereka berdoa), “Ya Tuhan 
kami, janganlah Engkau hukum kami jika kami lupa atau kami melakukan kesalahan. 
Ya Tuhan kami, janganlah Engkau bebani kami dengan beban yang berat sebagaimana 
Engkau bebankan kepada orang-orang sebelum kami. Ya Tuhan kami, janganlah 
Engkau pikulkan kepada kami apa yang tidak sanggup kami memikulnya. Maafkanlah 
kami, ampunilah kami, dan rahmatilah kami. Engkaulah pelindung kami, maka 




Ayat ini menjelaskan bahwasannya segala permasalahan dapat diatasi karena 
Allah telah menyesuaikan dengan kemampuannya. Dalam ayat ini mencerminkan 
sikap sukarela dan tanpa adanya rasa pamrih terhadap suatu hal yang telah 
dilakukannya. Dimana sikap sukarela dapat terbentuk karena adanya sebuah motivasi 
yang ada dalam diri seorang karyawan.  
4.8.5 Pengaruh Komitmen organisasi terhadap organizational citizenship 
behavior OCB melalui Motivasi kerja  
Berdasarkan hasil Uji sobel (mediasi), diperoleh hasil 2,29367025 >1,96 yang 
menyatakan bahwa Komitmen Organisasi berpengaruh signifikan terhadap OCB 
dimediasi Motivasi Kerja. Sehingga dapat disimpulkan variabel Motivasi Kerja dapat 
menjadi variabel mediasi. 
Hasil ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Lintong (2018) yang 
menunjukkan hasil bahwa variabel motivasi kerja dapat memediasi hubungan antara 
komitmen organisasi dengan OCB. Berdasarkan hasil penelitian dilapangan 
bahwasanya motivasi kerja yang terdapat di perusahaan yang diberikan kepada 
karyawan dapat meningkatkan sikap komitmen organisasi yang ada pada diri karyawan 
sehingga menimbulkan sikap sukarela atau OCB. Yang mana bertujuan untuk 
meningkatkan kinerja karyawan dan kemajuan perusahaan. 
Pandangan islam yang berkaitan dengan hasil penelitian ini sama dengan QS. Al-
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Artinya: “Maka berkat rahmat Allah engkau (Muhammad) berlaku lemah lembut 
terhadap mereka. Sekiranya engkau bersikap keras dan berhati kasar, tentulah mereka 
menjauhkan diri dari sekitarmu. Karena itu maafkanlah mereka dan mohonkanlah 
ampunan untuk mereka, dan bermusyawarahlah dengan mereka dalam urusan itu. 
Kemudian, apabila engkau telah membulatkan tekad, maka bertawakallah kepada 
Allah. Sungguh, Allah mencintai orang yang bertawakal.” 
Dimana penjelasan dalam ayat diatas menjelaskan bahwasanya perlunya sebuah 
pengadaan rapat sebagai upaya untuk memotivasi karyawan, upaya tersebut dapat 
dilakukan mulai dari awal hingga akhir sehingga perlu sebuah kesabaran dalam 
memotivasi karyawan dalam hal komitmen organisasi dan OCB dimana apabila sebuah 
perusahaan mampu memotivasi karyawan dalam hal tersebut makan secara tidak 








Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan yang telah dilakukan diatas, 
maka dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut:  
1. Kompensasi (X1) memiliki pengaruh yang positif signifikan terhadap OCB (Y). 
Artiya, variabel kompensasi mampu meningkatkan OCB maka semakin tinggi 
kompensasi yang diberikan maka semakin tinggi pula tingkat OCB karyawan, 
sebaliknya semakin rendah kompensasi yag diberikan maka secara tidak langsung 
akan menyebabkan semakin rendah pulang tingkat OCB karyawan. Tingkat 
kompensasi dapat tercapai dengan melalui upah dan gaji, insentif dan tunjangan 
sehingga akhirnya tingkat OCB akan tercapai dengan maksimal. 
2. Komitmen organisasi (X2) tidak berpengaruh terhadap OCB (Y), yang berarti 
variabel komitmen organisasi tidak dapat mempengaruhi atau meningkatkan 
variabel OCB pada karyawan. 
3. Motivasi Kerja (Z) memiliki pengaruh terhadap OCB (Y). Artinya variabel 
motivasi kerja dapat meningkatkan variabel OCB karyawan dimana semakin tinggi 
tingkat motivasi yang diberikan dan dimiliki seorang karyawan maka akan semakin 
tinggi pula tingkat OCB karyawan, sebaliknya semakin rendah tingat motivasi 
karyawan akan semakin rendah pula tingkat OCB karyawan. 
4. Motivasi Kerja tidak dapat memediasi hubungan antara kompensasi dengan OCB 




Kota Batu kepada karyawan tidak dapat meningkatkan kompensasi serta sikap 
OCB karyawan. 
5. Motivasi kerja dapat memediasi hubungan antara komitmen organisasi dengan 
OCB. Bedasarkan hasil penelitian bahwa motivasi kerja karyawan PDAM Kota 
Batu dapat meningkatkan kualitas kerja pada hal komitmen organisasi serta sikap 
OCB karyawan. 
 5.2 Saran 
Berdasarkan kesimpulan dari hasil analisis data yang dilakukan maka diajukan 
beberapa saran sebagai berikut: 
1. Bagi perusahaan  
Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Kota Batu hendaknya tetap 
mempertahankan dan meningkatkan kompensasi dan komitmen organisasi serta 
OCB yang diberikan kepada karyawan PDAM Kota Batu. 
2. Bagi peneliti selanjutnya  
a. Menambahkan variabel lain yang dapat mempengaruhi Kompensasi dan 
Komitmen Organisasi serta OCB untuk memperkuat hasil analisis penelitian. 
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LAMPIRAN 5  
1. Data Kuesioner X1 
No Kompensasi   
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 Total 
1 5 4 3 3 3 3 2 3 3 2 2 33 
2 5 5 5 5 4 5 4 5 5 4 5 52 
3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 2 2 29 
4 4 4 4 3 3 3 3 3 2 3 5 37 
5 4 4 3 4 4 3 3 4 4 3 3 39 
6 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 43 
7 5 5 5 5 5 5 3 4 5 5 4 51 
8 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 4 51 
9 4 4 4 3 3 4 4 3 3 2 3 37 
10 5 5 5 5 4 4 4 5 5 4 5 51 
11 5 5 5 4 4 4 4 5 4 4 4 48 
12 5 5 5 4 4 4 3 4 5 5 4 48 
13 4 4 4 4 5 4 3 4 4 3 4 43 
14 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 53 
15 3 3 3 4 4 3 3 4 3 3 4 37 
16 3 3 3 4 4 3 2 3 3 4 4 36 
17 5 5 5 5 4 4 4 5 4 5 4 50 
18 5 5 5 5 4 5 4 5 5 4 5 52 
19 4 4 3 3 3 3 2 3 3 2 2 32 
20 4 5 4 5 5 5 5 4 4 4 5 50 
21 4 4 4 4 5 5 3 3 4 4 4 44 
22 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 42 
23 5 5 5 5 4 5 5 4 4 4 5 51 
24 5 5 5 5 4 5 5 5 4 3 5 51 
25 3 3 3 4 4 3 3 4 3 4 3 37 
26 3 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 41 
27 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 46 
28 5 5 5 5 4 4 3 4 4 4 4 47 
29 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 33 
30 5 5 4 4 5 4 4 4 4 4 5 48 
31 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 30 
32 3 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 35 
33 2 2 2 4 2 2 2 2 2 2 4 26 
34 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 34 
35 4 5 4 5 5 4 4 3 3 4 5 46 
36 5 5 4 5 5 4 4 4 3 4 5 48 
37 2 3 4 4 2 4 2 5 4 2 3 35 
38 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 5 49 




40 3 3 3 5 3 3 3 2 2 2 4 33 
41 5 5 5 5 5 3 4 4 4 4 5 49 
42 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 47 
43 5 5 5 4 4 5 4 4 4 4 4 48 
44 5 5 5 4 4 4 5 4 4 4 5 49 
45 2 2 2 4 3 2 2 2 2 2 4 27 
46 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 47 
47 4 4 4 4 3 3 3 3 4 5 5 42 
48 4 5 4 4 4 4 3 3 3 4 3 41 
49 4 4 4 3 3 3 4 5 5 3 4 42 
50 4 4 3 2 1 3 3 1 1 3 2 27 
51 3 3 4 3 3 4 3 3 4 3 3 36 
52 4 4 2 4 2 2 2 2 2 2 4 30 
53 4 4 4 4 3 3 4 3 3 3 4 39 
54 4 4 2 2 3 3 2 2 2 3 3 30 
55 4 4 5 4 4 3 4 3 3 3 4 41 
56 4 4 3 4 4 2 4 3 3 4 3 38 
57 4 5 5 5 3 4 4 2 3 4 3 42 
58 4 4 3 4 3 4 4 3 3 3 4 39 
59 4 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 36 
60 3 3 3 3 3 4 3 3 3 4 4 36 
61 3 3 3 3 4 4 3 4 3 4 3 37 
62 4 5 4 3 3 3 4 4 4 4 3 41 
63 1 2 1 4 4 3 3 3 3 3 4 31 
64 4 4 4 4 4 3 3 4 4 2 3 39 
65 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 42 
66 4 4 3 4 4 4 3 4 4 3 4 41 
 
2. Data Kuesioner X2 
No Kompensasi  
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 Total 
1 3 3 3 2 2 2 3 3 2 3 3 3 32 
2 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 58 
3 3 3 2 2 2 2 4 4 4 4 4 3 37 
4 4 4 5 3 4 4 4 5 4 3 2 4 46 
5 4 4 3 3 4 4 4 4 4 2 3 3 42 
6 4 4 5 4 4 4 5 5 5 3 4 4 51 
7 4 4 3 4 5 5 4 3 4 4 3 3 46 
8 4 5 4 4 4 3 4 4 5 4 4 4 49 
9 4 5 3 3 2 2 4 4 4 3 3 2 39 
10 5 4 4 3 3 4 4 4 4 3 4 3 45 
11 3 5 3 3 4 4 3 3 4 4 3 2 41 




13 5 4 3 4 4 5 3 5 4 5 4 5 51 
14 4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 52 
15 4 3 3 4 3 4 5 4 4 4 3 3 44 
16 5 4 4 3 3 5 5 4 3 3 3 4 46 
17 4 5 5 5 4 4 3 4 4 4 4 3 49 
18 5 5 4 4 5 4 5 5 4 4 5 4 54 
19 4 4 3 3 2 3 2 2 3 3 4 4 37 
20 5 4 4 3 3 3 4 4 3 3 4 4 44 
21 4 4 4 3 3 4 4 5 3 3 4 4 45 
22 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 58 
23 5 5 4 4 3 3 4 5 3 4 5 5 50 
24 5 5 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 52 
25 4 5 4 3 3 5 5 5 5 5 5 4 53 
26 4 4 4 3 4 4 3 4 3 3 4 4 44 
27 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2 4 4 36 
28 5 5 4 4 4 4 5 5 4 4 4 5 53 
29 4 4 3 4 4 4 4 3 3 3 4 4 44 
30 4 4 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 42 
31 3 3 3 3 3 3 3 2 4 3 3 3 36 
32 4 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 38 
33 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 24 
34 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 36 
35 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 3 45 
36 4 4 4 3 3 2 4 4 4 4 3 3 42 
37 4 5 1 4 4 4 4 2 2 2 4 3 39 
38 5 4 4 3 4 4 5 4 4 4 4 4 49 
39 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 34 
40 3 2 3 4 3 3 3 2 3 3 2 2 33 
41 5 5 4 4 5 4 5 4 4 4 5 4 53 
42 5 5 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 52 
43 5 4 4 4 4 5 5 4 4 4 5 4 52 
44 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 5 5 52 
45 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 33 
46 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 35 
47 3 2 5 4 3 3 3 4 4 4 3 3 41 
48 3 3 4 4 3 3 5 4 3 4 3 3 42 
49 3 3 4 5 4 4 5 3 3 4 3 3 44 
50 1 2 1 2 1 2 3 3 2 1 3 3 24 
51 3 4 3 3 3 4 3 3 4 3 3 3 39 
52 4 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 26 
53 3 3 3 4 4 2 4 4 2 4 3 4 40 
54 3 2 2 2 2 2 3 3 3 3 4 4 33 




56 4 3 4 4 4 5 4 3 3 3 3 3 43 
57 4 4 4 5 4 4 5 3 4 3 5 4 49 
58 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 3 45 
59 4 4 4 3 3 3 4 4 4 3 3 3 42 
60 4 4 3 4 3 4 4 4 3 3 4 4 44 
61 4 4 3 3 3 2 3 4 3 3 3 3 38 
62 4 4 4 3 3 4 3 4 4 3 3 3 42 
63 4 3 3 4 4 3 3 3 4 4 3 3 41 
64 4 4 3 3 4 4 4 3 3 3 3 2 40 
65 4 4 4 4 3 3 4 4 4 3 3 4 44 
66 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 47 
 
3. Data Kuesioner Y 
No Organizational Citizenship Behavior   
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 Total 
1 2 2 2 3 3 3 3 2 2 2 3 3 30 
2 5 5 5 5 3 4 5 5 4 4 5 4 54 
3 3 3 3 4 3 3 2 2 2 3 3 3 34 
4 4 4 4 3 3 3 4 4 3 4 5 3 44 
5 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 47 
6 4 3 3 3 3 4 3 3 4 2 3 4 39 
7 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 47 
8 4 4 4 4 4 4 5 4 4 3 4 4 48 
9 4 3 5 4 3 3 3 3 3 4 4 3 42 
10 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 47 
11 3 3 3 4 4 3 4 4 4 3 3 3 41 
12 4 3 4 4 3 4 4 4 4 3 4 5 46 
13 4 4 3 3 4 5 4 4 3 3 3 4 44 
14 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 45 
15 3 4 4 3 3 5 5 4 3 3 2 3 42 
16 4 3 4 3 4 3 2 3 2 3 2 3 36 
17 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 47 
18 5 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 5 52 
19 3 4 4 2 3 3 3 4 4 3 3 3 39 
20 4 3 4 4 3 3 4 4 4 4 5 5 47 
21 5 5 2 2 3 3 4 4 3 3 4 4 42 
22 4 4 4 3 4 4 4 5 4 4 3 4 47 
23 5 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 5 54 
24 4 4 4 5 5 5 4 4 4 5 4 4 52 
25 4 4 4 4 4 4 4 4 5 3 3 3 46 
26 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 47 
27 5 4 5 4 4 4 5 5 4 4 4 5 53 




29 5 4 5 4 5 5 5 5 4 4 5 5 56 
30 5 4 4 4 5 5 5 5 4 4 5 5 55 
31 5 4 4 4 5 5 5 5 5 4 5 5 56 
32 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3 3 38 
33 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 47 
34 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 37 
35 5 4 4 5 5 5 5 4 4 4 5 4 54 
36 5 4 4 5 5 5 4 4 4 4 5 5 54 
37 5 4 2 3 2 5 4 3 2 4 3 5 42 
38 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 58 
39 5 4 4 4 4 5 5 5 4 4 5 5 54 
40 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 
41 4 4 4 4 4 4 3 2 4 4 4 4 45 
42 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 5 5 52 
43 4 5 4 5 5 5 4 4 4 4 5 5 54 
44 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 5 5 52 
45 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 38 
46 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 39 
47 3 4 4 3 3 4 4 3 3 5 4 3 43 
48 4 5 4 5 5 4 3 3 4 4 3 3 47 
49 3 4 3 3 3 4 4 5 5 4 3 3 44 
50 2 1 1 1 1 2 3 3 3 2 2 3 24 
51 4 4 3 3 4 4 3 3 4 4 4 3 43 
52 4 2 4 2 2 4 4 4 2 2 4 2 36 
53 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 47 
54 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 34 
55 3 3 4 5 3 4 4 4 3 5 4 4 46 
56 4 4 4 3 4 4 3 4 4 3 4 4 45 
57 4 5 4 4 4 4 5 3 4 4 4 3 48 
58 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3 3 4 39 
59 4 3 3 3 4 4 3 3 4 3 2 2 38 
60 4 3 3 3 2 2 3 3 3 3 4 4 37 
61 3 2 2 3 3 3 3 2 2 3 3 3 32 
62 3 4 3 4 4 5 3 3 4 3 5 4 45 
63 4 4 3 3 4 4 4 3 3 3 3 4 42 
64 2 3 3 4 4 3 3 3 2 2 3 3 35 
65 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 2 2 38 
66 4 3 4 3 3 3 3 4 4 4 4 3 42 
 
4. Data Kuesioner Z 
No Motivasi Kerja  
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 Total 




2 5 4 5 4 5 5 5 4 3 5 5 5 55 
3 2 2 3 3 2 3 3 3 4 4 3 4 36 
4 3 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 48 
5 5 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 47 
6 5 5 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 48 
7 4 3 4 5 4 4 5 4 4 3 5 5 50 
8 4 3 3 2 3 3 4 2 5 3 3 3 38 
9 2 2 2 3 3 3 3 2 2 3 4 4 33 
10 4 3 3 3 3 4 5 3 3 4 3 3 41 
11 2 2 2 3 3 4 4 5 5 2 2 2 36 
12 4 4 2 3 4 4 5 3 3 4 4 4 44 
13 4 4 4 5 4 4 5 5 5 5 5 5 55 
14 4 3 3 3 4 4 4 3 4 3 3 4 42 
15 2 3 3 2 3 2 3 3 2 2 3 3 31 
16 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 46 
17 3 3 4 4 3 3 3 4 3 3 3 3 39 
18 5 4 4 5 5 5 3 3 4 4 4 5 51 
19 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 2 32 
20 4 4 3 3 4 3 4 4 3 3 3 3 41 
21 5 5 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 41 
22 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 46 
23 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 58 
24 4 4 3 3 4 4 3 3 4 3 4 4 43 
25 3 3 2 3 4 4 4 4 4 5 4 4 44 
26 5 4 4 3 5 5 5 4 5 5 5 5 55 
27 5 4 4 4 4 5 5 5 5 4 5 5 55 
28 5 4 4 4 5 5 5 5 5 4 4 4 54 
29 5 3 4 4 4 5 5 5 3 4 5 3 50 
30 5 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 3 51 
31 4 4 3 3 4 4 4 3 3 4 4 4 44 
32 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 39 
33 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 37 
34 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 36 
35 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 47 
36 4 4 4 4 5 5 5 4 5 4 4 4 52 
37 5 1 1 4 5 2 3 1 4 4 5 2 37 
38 5 5 5 5 5 4 5 4 5 4 4 5 56 
39 4 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 32 
40 4 3 3 2 4 2 3 2 2 2 3 3 33 
41 4 5 4 4 5 5 3 3 4 3 3 4 47 
42 5 4 4 4 5 5 4 4 5 4 4 5 53 
43 5 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 5 52 




45 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 43 
46 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 37 
47 4 4 5 3 4 3 4 4 3 4 5 5 48 
48 4 4 3 3 4 3 4 4 4 3 3 3 42 
49 4 3 4 4 4 3 3 3 4 3 3 5 43 
50 3 3 4 3 3 4 4 3 3 3 3 3 39 
51 4 4 3 4 3 3 3 4 3 3 4 4 42 
52 4 2 2 3 3 3 3 2 2 3 2 2 31 
53 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 2 2 43 
54 3 3 2 2 2 4 4 3 3 3 4 4 37 
55 4 4 3 4 3 4 5 4 4 5 3 4 47 
56 5 4 5 4 3 4 5 5 4 3 4 5 51 
57 4 3 3 4 3 3 4 3 4 3 3 3 40 
58 4 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 40 
59 2 2 3 3 2 3 3 2 2 3 3 3 31 
60 3 4 3 3 4 4 4 3 3 4 3 3 41 
61 2 2 3 3 3 3 2 2 3 3 2 3 31 
62 3 3 4 5 4 3 3 4 4 5 3 3 44 
63 4 4 4 3 3 3 4 3 3 4 3 4 42 
64 3 2 2 2 2 3 3 3 2 2 2 2 28 
65 4 2 4 4 4 2 3 4 4 4 4 4 43 










“PENGARUH KOMPENSASI DAN KOMITMEN ORGANISASI TERHADAP 
ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOR (OCB) DIMEDIASI OLEH 
MOTIVASI KERJA PADA KARYAWAN PDAM KOTA BATU” 
Yth, 
Bapak/Ibu/Saudara/I Responden  
Assalamualaikum Wr. Wb 
Saya Hesti Nur Afifah (1751056) Mahasiswa Jurusan Manajemen Fakultas 
Ekonomi UIN Maulana Malik Ibrahim Malang yang sedang melakukan penelitian 
skripsi dengan judul “Pengaruh Kompensasi dan Komitmen Organisasi terhadap 
Organizational Citizenship Behavior (OCB) dimediasi oleh Motivasi Kerja pada 
karyawan PDAM Kota Batu”. Maka dari itu saya memohon ketersedian responden 
untuk mengisi kuesioner ini dengan lengkap dan benar. Semua informasi yang saya 
terima dari kuesioner ini akan bersifat rahasia dan hanya digunakan untuk kepentingan 
akademi saja. Atas perhatian dan partisipasinya saya ucapkan terimakasih. 
Wassalamualaikum Wr. Wb 
 
 









No Pertanyaan SS S N TS STS 
1. Saya menerima gaji sesuai dengan kebutuhan pokok      
2. Saya menerima gaji sesuai dengan jenis pekerjaan 
yang dilakukan 
     
3. Saya menerima gaji sesuai dengan keinginana saya      
4. Saya menerima gaji tepat waktu      
5. Saya menerima insentif sesuai dengan lama bekerja      
6. Saya menerima insentif sesuai dengan pekerjaan      
7. Saya menerima insentif sesuai dan memenuhi 
Kebutuhan 
     
8. Saya menerima insentif sesuai dengan harapan      
9. Saya menerima tunjangan sesuai dengan harapan      
10. Saya menerima tunjangan sesuai dengan jenis 
Pekerjaan 
     
11. Saya selalu menerima tunjangan asuransi kesehatan      
 
2. Komitmen Organisasi 
 
No Pertanyaan SS S N TS STS 
1. Saya merasa senang menghabiskan karir saya pada 
perusahaan ini 
     
2. Saya senang membicarakan tempat kerja saya kepada 
orang lain 
     
3. Saya merasa masalah yang dialami perusahaan adalah 
masalah saya juga 
     
4. Saya merasa menjadi bagian dari keluarga 
perusahaan 
     
5. Saya merasa perusahaan ini sangat berarti bagi saya      
6. Saya merasa sulit meninggalkan perusahaan 
meskipun saya ingin 
     
7. Saya merasa loyalitas itu penting, maka saya 
memiliki kewajiban untuk tetap tinggal pada 
perusahaan 
     
8. Saya merasa bekerja pada perusahaan adalah 
keharusan bukan hanya sekedar keinginan 
     
9. Saya merasa hanya memiliki sedikit alasan untuk 
meninggalka perusahaan 




10. Saya diajarkan untuk tetap setia pada satu perusahaan      
11. Saya belum menemukan pekerjaan lain yang 
memberikan bayaran lebih tinggi diabanding tenpat 
kerja saya sekarang 
     
12. Saya merasa berpindah dari satu perusahaan 
keperusahaan lain adalah sesuatu yang tidak etis 








3. Organizational Citizenship Behavior (OCB) 
 
No Pertanyaan SS S N TS STS 
1. Saya siap membantu rekan kerja yang mengalami 
kelebihan beban kerja 
     
2. saya siyap membantu apabila atasan membutuhkan 
bantuan meskipun tapa imbalan 
     
3. Saya selalu datang tepat waktu dalam keadaan 
apapun 
     
4. Saya terkadang pulang melebihi jam kerja meskipun 
tidak mendapat upah lembur 
     
5. Saya tidak pernah mengeluh      
6. saya tidak pernah membesar-besarkan permasalah      
7. Saya siyap menerima kritik dan saran dari atasan 
maupu rekan keja 
     
8. Saya selalu menjaga nama baik perusahaan      
9. Saya bangga dengan pekerjaan saya saat ini      
10. saya selalu bersikap sopan kepada siapapun      
11. Saya tidak mudah terprofokasi dengan masalah rekan 
kerja 
     
12. Saya selalu mempertimbangkan segala keputusan 
yang terbaik untuk perusahaan 
     
 
4. Motivasi Kerja 
 
No Pertanyaan SS S N TS STS 
1. Saya selalu mengerjakan pekerjaan saya dan 
menyelesaikan tepat waktu 
     
2. Supervisor memberikan arahan dan petunjuk kerja 
dengan baik 
     
3. Supervisor memantau proses hasil kerja karyawan      
4. Saya dengan atasan menjalin hubungan baik dan 
Harmonis 
     
5. Saya terdorong bekerja untuk memenuhi kebutuhan 
Papan 
     
6. Saya merasa nyaman dengan kondisi kerja saat ini      
7. Saya mendapatkan peralatan kerja dan alat-alat 
keamanan kerja untuk menunjang aktivitas kerja 





8. Saya merasa bangga dengan status/jabatan saya 
diperusahaan 
     
9. Saya merasa Perusahaan menghargai dan mengakui 
saya dalam pencapaian hasil kerja 
     
10. Saya memiliki kesempatan yang luas utuk 
mengembangkan diri pada peusahaan 
     
11. promosi jabatan untuk karyawan yang berprestasi 
merupakan kesempatan untuk pencapaian potensi diri 
     
12. Saya mendapatkan pelatian yang dapat menunjang 
pencapaian potensi diri 












X1.1.1   0.739  
X1.1.2   0.830  
X1.1.3   0.850  
X1.1.4   0.731  
X1.2.1   0.742  
X1.2.2   0.748  
X1.2.3   0.762  
X1.2.4   0.753  
X1.3.1   0.783  
X1.3.2   0.737  
X1.3.3   0.714  
X2.1.1  0.744   
X2.1.2  0.749   
X2.1.3  0.723   
X2.1.4  0.72   
X2.2.1  0.775   
X2.2.2  0.752   
X2.2.3  0.731   
X2.2.4  0.727   
X2.3.1  0.703   
X2.3.2  0.711   
X2.3.3  0.712   
X2.3.4  0.72   
Y.1.1 0.757    
Y.1.2 0.711    
Y.2.1 0.706    
Y.2.2 0.724    
Y.3.1 0.736    
Y.3.2 0.74    
Y.3.3 0.757    
Y.4.1 0.74    
Y.4.2 0.704    
Y.4.3 0.734    
Y.5.1 0.738    
Y.5.2 0.738    
Z.1.1    0.728 
Z.1.2    0.711 
Z.1.3    0.704 




Z.1.5    0.722 
Z.2.1    0.749 
Z.2.2    0.746 
Z.2.3    0.721 
Z.3.1    0.718 
Z.3.2    0.714 
Z.3.3    0.719 
Z.3.4    0.745 
 





Reliability Average Variance Extracted (AVE) 
OCB 0.921 0.923 0.933 0.536 
komitmen 
organisasi 0.921 0.925 0.932 0.534 
kompensasi_ 0.929 0.934 0.939 0.583 



















(Combined) 1656.873 24 69.036 1.706 .065 
Linearity 1002.234 1 1002.234 24.768 .000 
Deviation from 
Linearity 
654.639 23 28.463 .703 .815 
Within Groups 1659.067 41 40.465   
Total 3315.939 65    
 






Square F Sig. 




(Combined) 1749.058 24 72.877 1.907 .034 





937.866 23 40.777 1.067 .417 
Within Groups 1566.881 41 38.217   
Total 3315.939 65    
 






Square F Sig. 




(Combined) 2069.023 24 86.209 2.835 .002 





745.889 23 32.430 1.066 .418 
Within Groups 1246.917 41 30.413   
Total 3315.939 65    
 














(Combined) 1836.621 24 76.526 1.742 .058 





887.672 23 38.594 .879 .622 
Within Groups 1800.833 41 43.923   
Total 3637.455 65    
 






Square F Sig. 





(Combined) 2009.940 24 83.748 2.110 .017 





793.887 23 34.517 .870 .633 
Within Groups 1627.514 41 39.695   















X1.1.1   0.739  
X1.1.2   0.83  
X1.1.3   0.85  
X1.1.4   0.731  
X1.2.1   0.742  
X1.2.2   0.748  
X1.2.3   0.762  
X1.2.4   0.753  
X1.3.1   0.783  
X1.3.2   0.737  
X1.3.3   0.714  
X2.1.1  0.744   
X2.1.2  0.749   
X2.1.3  0.723   
X2.1.4  0.72   
X2.2.1  0.775   
X2.2.2  0.752   
X2.2.3  0.731   
X2.2.4  0.727   
X2.3.1  0.703   
X2.3.2  0.711   
X2.3.3  0.712   
X2.3.4  0.72   
Y.1.1 0.757    
Y.1.2 0.711    
Y.2.1 0.706    
Y.2.2 0.724    
Y.3.1 0.736    
Y.3.2 0.74    
Y.3.3 0.757    
Y.4.1 0.74    
Y.4.2 0.704    
Y.4.3 0.734    
Y.5.1 0.738    
Y.5.2 0.738    
Z.1.1    0.728 




Z.1.3    0.704 
Z.1.4    0.706 
Z.1.5    0.722 
Z.2.1    0.749 
Z.2.2    0.746 
Z.2.3    0.721 
Z.3.1    0.718 
Z.3.2    0.714 
Z.3.3    0.719 








0.276 0.42 0.739 0.302 
0.418 0.494 0.83 0.426 
0.469 0.637 0.85 0.408 
0.609 0.536 0.731 0.407 
0.417 0.634 0.742 0.416 
0.33 0.594 0.748 0.358 
0.477 0.537 0.762 0.386 
0.35 0.645 0.753 0.289 
0.425 0.618 0.783 0.367 
0.344 0.548 0.737 0.489 
0.572 0.496 0.714 0.51 
0.412 0.744 0.603 0.425 
0.374 0.749 0.588 0.317 
0.388 0.723 0.613 0.425 
0.427 0.72 0.503 0.367 
0.507 0.775 0.636 0.512 
0.358 0.752 0.493 0.469 
0.347 0.731 0.486 0.36 
0.214 0.727 0.543 0.476 
0.324 0.703 0.465 0.31 
0.382 0.711 0.532 0.347 
0.323 0.712 0.501 0.439 
0.323 0.72 0.456 0.615 
0.757 0.351 0.418 0.523 
0.711 0.477 0.418 0.442 
0.706 0.467 0.487 0.461 
0.724 0.456 0.563 0.446 
0.736 0.378 0.412 0.436 




0.757 0.326 0.433 0.374 
0.74 0.324 0.378 0.471 
0.704 0.391 0.407 0.467 
0.734 0.339 0.388 0.503 
0.738 0.227 0.389 0.448 
0.738 0.342 0.44 0.59 
0.628 0.376 0.417 0.728 
0.501 0.449 0.401 0.711 
0.395 0.403 0.347 0.704 
0.414 0.451 0.354 0.706 
0.558 0.422 0.451 0.722 
0.457 0.442 0.405 0.749 
0.483 0.37 0.38 0.746 
0.445 0.381 0.392 0.721 
0.448 0.484 0.522 0.718 
0.387 0.442 0.246 0.714 
0.424 0.405 0.263 0.719 
0.369 0.495 0.378 0.745 
 
Inner Model 
Nilai R square 
 
R 
Square R Square Adjusted 
OCB 0.492 0.467  
motivasi 
kerja 0.368 0.348  

























-0.031 -0.065 0.167 0.188 0.851 
motivasi kerja -> 
OCB 




0.431 0.449 0.151 2.852 0.005 
kompensasi -> 
motivasi kerja 




Pengaruh Tidak Langsung 
 

















motivasi kerja -> OCB 
0.102 0.105 0.079 1.289 0.198 
komitmen organisasi -> 
motivasi kerja -> OCB 





Hasil Uji Sobel Test 
Uji mediasi kompensasi terhadap OCB dimediasi Motivasi Kerja 
 
Uji mediasi komitmen organisasi terhadap OCB dimediasi motivasi kerja 
 
 
 
 
 
 
 
